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RESUMEN EJECUTIVO

La presente trabajo de investigacidn centra en el estudio de la satisfaccién laboral
del genero femenino frente a la politica actual de clasificacion de puestos del
Personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga. Una vez detectado el problema se analiza contextualmente a un
nivel macro, meso y micro, luego se realiza la justificacion y se deja establecidos
los objetivos general y especificos, gracias a la investigacion Bibliografica se
procede a la construccion del Marco Tedrico para fundamentar apropiadamente
las variables de la investigacion, en base a la informacion recopilada de libros,
folletos, revistas, internet, y leyes dejando sefialada la hipotesis: La clasificacion
de puestos del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Latacunga incide en el desarrollo de las actividades de las
Servidoras publicas municipales; por ende su satisfaccion laboral; como una
respuesta anticipada al problema planteado, la misma que luego fue verificada
mediante procedimientos estadisticos. Una vez establecida la metodologia de la
investigacion se elaboran los instrumentos adecuados para el procesamiento de la
informacion que sirvan de base para hacer el analisis cuantitativo y cualitativo de

las variables investigadas, Se consideré como instrumento el cuestionario general
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de satisfaccion en organizaciones laborales s4/82 por su fiabilidad y validez para
medir concretamente la Satisfaccion desde varios factores y que perita obtener una
medida minuciosa y especifica, se procede a analizar estadisticamente los datos
obtenidos, pudiendo asi obtener una conclusion real sobre los temas indagados
dentro del proceso de investigacion. En funcion de lo revelado por la
investigacion se procede a plantear una propuesta de solucion, que esta orientada
proponer un plan de carrera para los servidores publicos municipales que mejore
los niveles de satisfaccion laboral sin distincion de género sino buscando la
equidad dentro de este Gobierno seccional, y aportar con un material ameno para
las autoridades y personal buscando incrementar el rendimiento del personal y la
Institucion, que puede servir adicional como base de estudio para futuras
investigaciones en pro de mejorar la gestion del talento humano en otros

Gobiernos seccionales del Ecuador.
Descriptores: Estrategias, Satisfaccion laboral, Equidad, Puesto de trabajo,

Planes de carrera, Género, Rendimiento, Gestion, Talento Humano, Leyes,

Propuestas, Mejora.
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EXECUTIVE SUMMARY
Executive Summary
This thesis focuses on the study of job satisfaction of the female gender in
comparison to the current policy of classification of the administrative personnel
of the Autonomous Municipal Decentralized Government of canton Latacunga.
Once the problem is detected it is analyzed contextually at a macro, meso, and
micro level, the justification is done and the general and specific objectives are
established. Thanks to bibliographical research, we proceed to the construction of
the Theoretical Framework to properly base the variables of the investigation,
based on the information gathered from books, brochures, magazines, internet,
and laws, stating the hypothesis: The classification of administrative staff
positions of the Autonomous Municipal Decentralized Government of Canton
Latacunga influences the development of the activities of the employees; hence
their job satisfaction as an early response to the problem, which was then verified
by statistical procedures. Once the research methodology is established, the
appropriate tools to be used for processing information as a basis for quantitative
and qualitative analysis of the investigated variables are formed, proceeding then,
to statistically analyze the data and draw a conclusion. Based on the research
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results, a solution is proposed. This solution is aimed to proposing strategies to
improve the levels of job satisfaction, and to contribute enjoyable material for the
authorities and staff seeking to increase the performance of the staff and the

Institution.

Key words: Strategies, Job Satisfaction, Equity, Workplace, Career Plans, Gender,

Performance, Management, Human Talent, Laws, Proposals, Improvement.

XV



INTRODUCCION

El nivel de satisfaccion laboral es importante dentro de toda institucion,
permitiendo mostrar un sistema de diagnostico que permite conocer la fortaleza
de una entidad y por medio de esta se obtienen resultados que ayudan a estudiar
los problemas de mayor preocupacion, las causas de descontento del personal, los
factores que aportan a la satisfaccion en general. Esta se encuentra vinculada con
la productividad de las instituciones y las necesidades de los colaboradores. De
igual manera se vincula con la rotacidn, el ausentismo, la salud fisica y emocional,
el desempefio y la percepcion de la justicia de los sistemas de compensacion
(Nava, 2013). Para el estudio de esta, se orienta el presente trabajo estructurado en

seis capitulos:

Primer capitulo: Hace referencia al planteamiento del problema, se efectud la
contextualizacion, se realiz6 el analisis critico y el arbol de problemas
estableciendo causas y efectos en el mismo. Se disefid la prognosis, se expreso el
problema, con los limites de area, campo, afio en el cual se realiza el estudio y se
pormenoriz6 los motivos asi como la importancia, factibilidad, beneficiarios por

los cuales el problema merece ser estudiado.

Segundo capitulo: Se refiere al marco teérico por lo cual se analizaron los
antecedentes investigativos estableciendo a continuacion la fundamentacién
misma que esta respaldada en la parte legal y juridica en donde se registran varios
articulos de la ley que tiene relacion con el tema investigado, luego se estructur6
cada categoria fundamental por cada una de las variables independiente y
dependiente, las cuales se puntualizan durante la fundamentacion teorica. Para
finalizar el capitulo se formularon las hipétesis y se determinaron las variables

correspondientes.

Tercer capitulo: Hace referencia a la metodologia usada en el trabajo
investigativo, la modalidad que orient6 el andlisis, luego se definié cada tipo de

investigacion que se utilizé para proyectar la recoleccién de informacion. A



continuacién se seleccioné la poblacién a investigar, se elabordé la
operacionalizacion de cada variable para saber sus caracteristicas para luego
efectuar el plan de recoleccion de informacion en donde se detallan las técnicas de
informacion como la encuesta y el instrumento utilizado que es un cuestionario
previamente elaborado y validado, finalmente se elaboré el plan de recoleccion y

procesamiento de informacion.

Cuarto capitulo: Hace referencia al analisis e interpretacion de los datos
obtenidos, se explica el proceso de recoleccion y tabulacion de datos, se elaboran
los cuadros estadisticos y el analisis de las preguntas para luego obtener cada

interpretacion.

Quinto capitulo: Se refiere a cada conclusion y recomendacién que se obtuvieron
de las encuestas aplicadas a los servidores publicos mediante los cuestionarios
realizados previo el consentimiento informado de aceptacion de cada uno de los

involucrados.

Sexto capitulo: Hace referencia a la propuesta misma que consta de datos
informativos, antecedentes, justificacion, También se determinaron los objetivos y
la factibilidad. Se fundamento6 tedricamente la propuesta para la sustentacion del
trabajo. Se realizd el modelo operativo en donde se definen cada fase, objetivo,
actividad, recurso, responsable y tiempo destinado en que la propuesta se debe
difundir y finalmente, se efectud la administracion y prevision de evaluacion de la

propuesta.

Para finalizar este trabajo investigativo se incluye la bibliografia y los anexos
pertinentes.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Tema de investigacion.

“Impacto en la satisfaccion laboral del género femenino; frente a la politica actual
de clasificacion de puestos del personal administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Latacunga”.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Contextualizaciéon de variables

La satisfaccion laboral es uno de los factores indispensables para una clasificacion
de puestos Optima y debe estar presente dentro de las instituciones para tener
beneficios a nivel organizacional y no generar en los colaboradores un malestar

por algun tipo de discriminacion sea esa por genero, religion, etnia o idiosincrasia.

Considerado en la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible que fue adoptada por
las Naciones Unidas en el afio 2015, la desigualdad en el mercado laboral mundial
es persistente entre hombres y mujeres partiendo del primer analisis realizado en
el afio 1995, e incluso se sefiala que las mujeres jovenes se enfrentan al mayor
riesgo de desempleo. La brecha que se presenta segun la (OIT) Organizacién
Internacional del Trabajo, en América Latina es del 8.9% (66.0% hombres y

57.1% mujeres) segun estimaciones realizadas en 107 paises del mundo.

Durante el afio 2015 la Organizacion de la Naciones Unidas (ONU) realiz6 un
analisis de como evolucionaron las economias de la region latino americana en los

ultimos diez afios, un tema crucial fue evaluar el progreso de las mujeres en las



estructuras familiares y demogréaficas, su situacion economica, laboral y de

proteccion social. (Vasconez, 2017)

La Organizacion de las Naciones Unidas Ecuador también intervino dentro de su
estudio en septiembre 2017 respecto al progreso de las mujeres en América Latina
y se obtuvieron resultados respecto a la incorporacion de la mujer en el &mbito
laboral las mismas que participan en condiciones distintas o desiguales a los
hombres (Vasconez, 2017).

Segun el altimo censo del 2010 del INEC Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos en los municipios y consejos provinciales el porcentaje de participacion
del personal femenino en el area administrativa es del 7.2%, mientras que en otras
areas ocupa el 17.9%. Se debe recalcar que no han existido estudios actuales que

modifiquen estos datos.

Adicional las mujeres son las que mas aportan al PIB producto interno bruto por
trabajo no remunerado con un valor agregado bruto del 12.01%, frente al 3.40%
de los hombres en el 2010. El trabajo no remunerado representa un 15.41% de
participacién en la economia, superando a los sectores del petroleo, construccion,

comercio, etc. segun el INEC.

En la provincia de Cotopaxi no se han realizado estudios sobre el nivel de
satisfaccion laboral del género femenino dentro gobiernos auténomos
descentralizados, y no se tiene ningun porcentaje o cifras de estudios similares,
por esta razon la novedad investigativa es importante. Ante lo expuesto la
provincia aun tiene mucho que fomentar en cuanto al trabajo de satisfaccion
laboral con respecto al género, haciendo un analisis general de lo que se puede
observar en el panorama laboral en Cotopaxi la mayoria de cargos publicos y
privados de relevancia aun siguen siendo estrictamente dirigidos por el género
masculino, mientras que la mujer debe ocupar espacios de menor importancia y en

muchos sectores de la provincia podemos evidenciar informalidad laboral, la



calidad de participacion entre mujeres de zonas rurales frente a las de zonas

urbanas.

En el Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Latacunga, la direccion de
desarrollo de talento humano esti encargada del control y manejo de toda la
estructura organizacional, de cumplir y hacer cumplir las politicas establecidas a
nivel de los gobiernos seccionales; el tema del manejo del capital humano debe
ser analizado con cautela al tratarse de un ente politico donde cada cinco afios se
renueva la administracion por los cambios de Alcalde mismo que viene con su
propio equipo de trabajo a nivel de confianza, lo que en el tema de talento humano
no ha permitido crear una ordenanza gque contenga un manual de aplicacion de la
clasificacion de puestos que evidencie equidad de genero, a pesar de que el
COOQOTAD, en su Articulo 3 literal 1 sefiala que: “los gobiernos auténomos
descentralizados se regiran entre otros por el siguiente principio: La equidad de
trato, implica que todas las personas son iguales y gozaran de los mismos
derechos, deberes y oportunidades, y sin respuesta a estas exigencias no existe una
real satisfaccion laboral de la funcionarias. (COOTAD, 2012)

La falta de la aplicacion de politicas adecuadas en la gestion del talento humano
ha producido duplicidad de funciones en las direcciones, la desmotivacion
constante que se puede evidenciar al considerar que ciertos puestos son solo
hechos para hombres y otros puestos son de especificidad femenina, lo que ha
generado quejas constantes y reclamos. La insatisfaccion laboral de la mujer es
evidente en toda la estructura del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del canton Latacunga donde 377 personas cumplen actividades administrativas y
presentaron su inconformidad en los manifiestos que se encuentran en las actas
del 2015 de las reuniones obrero patronal el 23 de mayo del seno del concejo

municipal.



1.2.2. Analisis critico

DESMOTIVACION CLIMA
EFECTOS FolEe
LABORAL
HAEOIRE EMPODERAMIENTO
FEMENINA INADECUADO
INSATISFACCION LABORAL DE LAS MUJERES FRENTE A LA POLITICA ACTUAL DE
CLASIFICACION DE PUESTOS
CAUSAS INEQUIDAD DE GENERO ESTEREQOTIPOS POLITICAS
EN LA DISTRIBUCION EN FUNCIONES INADECUADAS
ORGANIZACIONAL ASIGNADAS

Grafico 1: Arbol de Problemas
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro




La inequidad de género en la distribucion organizacional genera desmotivacion
laboral femenina debido a que no se respetan los derechos y capacidades de una
mujer para estar en un determinado puesto de trabajo, en el que se puede
desenvolver sin ningn problema pero como no tiene el perfil masculino no se le

otorga el puesto.

Los estereotipos en funciones asignadas ocasionan que las mujeres tengan poco
empoderamiento en su labor asignada porque no sienten satisfaccion en las
labores que cumplen lo que hace que no realicen bien sus actividades y presenten

bajo rendimiento en el lugar de trabajo.

Las politicas inadecuadas en la gestion del talento humano son las que crean un
clima laboral inadecuado haciendo que las colaboradoras no sientan comodidad
para desempefiarse como tales, ni el apoyo del resto del personal que la rodea
generando falta de compromiso y trabajo en equipo con la organizacion en la que
labora y generando la necesidad del estudio del impacto en la satisfaccion laboral
del género femenino; frente a la politica actual de clasificacion de puestos del
personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton Latacunga.

1.2.3. Prognosis

Al no realizar el estudio del impacto en la satisfaccion laboral del género
femenino; frente a la politica actual de clasificacién de puestos del personal
administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Latacunga se puede generar una inadecuada adaptacion al medio laboral que
repercuta en el rendimiento e influya en la interaccion entre los diferentes
colaboradores con distintas funciones, siendo un factor clave para contribuir a la

calidad de atencion en el servicio otorgado.



1.2.4. Formulacion del problema

¢Cudl es el impacto en la satisfaccion laboral del género femenino; frente a la
politica actual de clasificaciébn de puestos del personal administrativo del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdn Latacunga?

1.2.5. Interrogantes de la investigacion.

1. ¢Qué nivel de satisfaccion laboral del género femenino existe en las
colaboradoras del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén
Latacunga?

2. ¢Como se encuentra afectada la clasificacion de puestos del género femenino
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga por
la politica de clasificacidn de puestos administrativos?

3. ¢Qué estrategia se debe utilizar para mejorar la satisfaccion laborar en la
clasificacion de puestos del género femenino del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga partiendo de la Satisfaccion
de las colaboradoras?

1.2.6. Delimitacion del Objeto de investigacion

CAMPO: Administrativo.

AREA: Gestion del talento humano

ASPECTO: Satisfaccion laboral andlisis y clasificacion de puestos.

ESPACIAL: El presente proyecto se realizo en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantdn Latacunga, provincia de Cotopaxi.
TEMPORAL.: El presente proyecto se realizara en base a la informacion del afio

2015 y tendra una duracion de dos afios a partir de su aprobacion.



1.3. Justificacion

La presente investigacion esta dirigida a las mujeres dentro del area administrativa
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga, con el
objeto de estudiar la satisfaccion laboral de las mismas dentro de la institucion,
para que sus opiniones y expectativas sean tomadas en cuenta. Las mujeres a
través del tiempo han sido consideradas como el sexo débil, incapaz de realizar
ciertas labores, por tanto esta investigacién ayud6 a que los colaboradores tengan
una idea clara de todo lo que se trata y que se informe a profundidad sus causas y

efectos. (Vasconez, 2017)

Lo novedoso del presente estudio es que no se lo ha tratado y como es un
problema de la actualidad también es necesario aclarar dudas del porqué la
politica actual que rige el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga respecto a la clasificacion de los puestos como lo es la LOSEP
es aplicada o no, y poder tener un conocimiento mas amplio de lo que se trata. La
investigacion tiene un problema cientifico que es la satisfaccion laboral del género
femenino frente a la clasificacién de puestos y sus posibles problemas previos
como bajo desempefio laboral, desmotivacion, falta de compromiso,
comunicacion inefectiva dentro del Gobierno Municipal de Latacunga,. También
posee una connotacion social porque los colaboradores interactian y sobre todo
trabajan en equipo por el cumplimiento de los objetivos y adicionalmente buscan
el crecimiento personal y esperan ser considerados y motivados; pedido
formalizado presentado en sesion de Consejo por dia del Servidor Municipal el
27 de mayo de 2017 segun acta N°00616-2017-GADMCL.

El impacto sobre la satisfaccion laboral del género femenino del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga es que se puede
concientizar a las autoridades, directivos y jefes que llevan el control de las
politicas internas del municipio a mejorar el ambiente laboral que se maneja entre

las colaboradoras.



Antes no se hablaba mucho de este tipo de temas orientados a la satisfaccion
laboral del género femenino, pero en la actualidad en Ecuador se ha creado la
Agenda Nacional de las mujeres y la igualdad de género que posee una estructura
de nueve ejes que buscan eliminar las brechas de desigualdad y discriminacion.
Dentro del Gobierno Municipal de Latacunga mediante resolucion administrativa
N°00211-2015- GADMCL, se ha creado la unidad de igualdad y género con la
finalidad de aportar a la sociedad pero también se debe apoyar a las servidoras

municipales de la institucién.

Respecto a la factibilidad de la investigacion es positivo ya que se cuenta con el
recurso humano necesario para poder llevar a cabo la investigacion, ademas si se
toma como referencia una encuesta ya validada, es muy facil para su aplicaciéon y
detalla toda la informacion que se requiere respecto a las variables de estudio;

para de esta manera contar con un analisis extenso y una investigacion profunda.

El tema tiene una utilidad necesaria para brindar informacién general que
desarrolle las habilidades, competencias y conocimientos de los servidores
municipales, beneficiando su desarrollo personal, empoderamiento y satisfaccion
dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga,

y si miramos mas alla es aplicable a los gobiernos seccionales de todo el pais.

Los beneficiarios de esta investigacion, son todo el personal del GAD Municipal
del cantdon Latacunga que estd constituido por dieciséis areas. Si se busca
beneficios sobre la presente investigacion serd el de permitir que la clasificacion
de puestos del area administrativa sea de manera equitativa para la satisfaccion
laboral del género femenino y sus causas de problemas como sus efectos se

puedan prevenir en pro de la Institucion.
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1.4. Objetivos

1.4.1. General

Analizar el impacto en la satisfaccion laboral del género femenino en la
clasificacion de puestos del personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga para determinar falencias en las

politicas actuales.

1.4.2. Especificos

1. Analizar el nivel de satisfaccion laboral del género femenino del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del cant6n Latacunga para
determinar el empoderamiento que poseen las mujeres en su area de

trabajo.

2. ldentificar las politicas de clasificacion de puestos del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton Latacunga para mejorar el nivel de desempefio laboral.

3. Disefiar una estrategia para mejorar la satisfaccion laboral del género
femenino para una adecuada clasificacion de puestos del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton Latacunga.
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CAPITULO II

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

El género femenino hasta la actualidad en ciertos casos, es considerado como un
ente que carece de capacidades para llevar a cabo una funcién, siendo esta
politica, econémica, administrativa, industrial y muchas mas; la mayoria de las
actividades consideran que son mas aptas para el género masculino, es por esto el

desarrollo del presente trabajo.

La satisfaccion laboral de los colaboradores se ha convertido en uno de los
elementos clave en el desarrollo de las organizaciones modernas, ya que esta
suficientemente documentado que un colaborador satisfecho tiene una mayor
productividad que uno que no lo esté. Asimismo, en la implementacién de
politicas del personal, también es necesario tener en cuenta las diferencias que
surgen entre los dos géneros. Los estudios de (JUAREZ; 2013) y (HERRERA &
SANCHEZ; 2012) muestran la necesidad prioritaria del analisis de los
determinantes de la satisfaccion laboral, ya que determina las conductas
organizativas tales como el ausentismo, la rotacion, la productividad, etc.;
considerar determinados aspectos de la esfera privada de los colaboradores con
relevante influencia en la satisfaccion laboral declarada (en este caso, el sexo del
propio colaborador) que deben ser tomados en cuenta también a la hora de realizar
analisis, incluyéndose factores de ajuste al respecto. La diferencia salarial, otro de
los aspectos claves, ademas los colaboradores lo ven como un gran inconveniente
de su labor profesional los horarios de trabajo y, sobre todo, los turnos rotativos,
ya que ello les limita su posibilidad de conciliar la vida profesional y personal
(PEREZ & AZZOLLINI; 2012). Asi también se destaca que la satisfaccion
laboral estd determinada por un gran numero de factores producto de la
percepcion y valoracion significativa en las condiciones de trabajo de las

instituciones. Las variables sociodemograficas, del puesto y de la organizacién en
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la satisfaccion laboral desagregada por sexo, advierten diferencias notables entre
varones y mujeres en algunos aspectos; asi, el tipo de puesto, donde quedan mas
insatisfechos los varones que no ostentan cargos directivos frente a las mujeres en
la misma situacién. También el estado civil es fuente de discrepancias, ya que el
grado de satisfaccion es superior en el caso de las colaboradoras casadas y, en

cambio, para los varones, sucede justamente al contrario.

El estudio de la satisfaccion tiene una diversidad de lineas que pueden ser
abarcadas como: laborales, psicoldgicas, pedagogicas, socioldgicas y otras. Esto
permite definir y medir la satisfaccion con enfoques diversos en funcién a los
trabajos que se realizan (CANTON; 2016). La importancia de conocer en qué
medida el trabajo de personas, influye en la calidad de vida repercutira de manera
visible en el nivel de cumplimiento de la satisfaccion de necesidad tanto laboral
como personal. La satisfaccion laboral puede ser percibida a través de algunos
elementos, tales como: que el personal sea bien recompensado a través de sueldos
y salarios acordes, obviamente, con las expectativas de cada uno; que las
condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas, lo cual mejora
su desempefio; y que el personal busque que su jefe inmediato sea amigable y

comprensible y que los escuche cuando sea necesario.

Toda actividad de una persona esta motivada, impulsada, dirigida, y movilizada,
desde el punto de vista psicoldgico, por motivos conscientes o inconscientes. Los
motivos son los mecanismos psicologicos que impulsan y dan direccién a la
actuacion. La motivacion es una formacion psicolégica y es un elemento
importante para lograr que se realicen los maximos esfuerzos en el cumplimiento
de las metas de la organizacion, si no se toman en consideracion las condiciones
laborales donde se desempefia el trabajo. (ZAYAS; 2015) Entre los factores socio-
psicoldgicos mas importantes esta la satisfaccion del trabajo que ha de estar entre
los principales objetivos del trabajo de una organizacion. La importancia y la
necesidad del estudio de la satisfaccion laboral, radica en analizar los factores
hombre- trabajo interrelacionados para el desarrollo de la actividad laboral, lo que

permite una realizacién mas efectiva de la misma, e incide en la competitividad de
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la organizacion; esto tiene una influencia en la disciplina, ausencias, retrasos,

rotacion de personal, ineficiencia, relaciones interpersonales y otras.

En base a los temas relacionados con la investigacion, se podra tener en cuenta en
el estudio en curso que la satisfaccion laboral es de vital importancia dentro del
desarrollo de las actividades en todo tipo de institucion, ya que de esta dependera
el adecuado desarrollo de cada actividad y el crecimiento institucional. La
satisfaccion laboral, a su vez, depende del puesto en el que estén ubicados los
colaboradores, esto ayudara a que este se pueda desenvolver, explotando todas sus

capacidades.

2.2. Fundamentacion filoséfica

Hoppock en 1935, realiza las primeras investigaciones sobre la satisfaccion
laboral de manera general; lo que modifico sustancialmente la forma de percibir la
relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. De este modo, el
analisis de esta variable se convirtio en un tema recurrente en el estudio del
ambiente organizacional debido a sus implicaciones en el funcionamiento de las

organizaciones y en la calidad de vida del colaborador.

El paradigma de la investigacion se basa en evidenciar causa y efecto de la
poblacion asi como también la variable del problema como es la satisfaccion
laboral del género femenino del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del cantdén Latacunga. Con la recoleccion de datos se busca definir una seria
estrategia que ayudara a mejorar los niveles de satisfaccion laboral no solo del
personal administrativo, también este podra ser aplicable a la parte operativa de la
institucion incrementando la productividad de la misma, brindando un mejor

servicio a la ciudadania, cumpliendo los objetivos y metas institucionales.
Este estudio se encuentra enmarcado en las ciencia sociales en relacion a

desarrollo humano y social integral directamente relacionado a la igualdad de

género dentro de la administracién, por lo que se relaciona con un analisis
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cualitativo y cuantitativo en base a un paradigma critico — propositivo, porque
permitira realizar un estudio critico sobre impacto en la satisfaccién laboral del
género femenino; frente a la politica actual de clasificacion de puestos del
personal administrativo del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga, para luego proponer una medida de solucion mediante la
elaboracion de planes de carrera como estrategia que regule la igualdad de género
que se pretende sea aprobada mediante ordenanza municipal por el Honorable
Concejo con el respaldo del Alcalde del cantdn misma que permita generar una

respuesta positiva en la satisfaccion del personal femenino.

Mediante su adecuado uso se procedera a cumplir las leyes de la Constitucion de
la Republica del Ecuador, normas establecidas en el COOTAD que regula los
Gobiernos Seccionales, el PDYOT del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Latacunga asi como con los subsistemas de talento humano a

fin de cumplir con la gestién apropiada que merece el capital humano.

2.3. Fundamentacion epistemoldgica

La fundamentacion epistemoldgica segin (SERENA; 2014) es aquella que opera
como critica del conocimiento, la misma que se basa en que el aprendiz logre
imitar la practica cientifica, en lo que tiene que ver principalmente con el proceso
de investigacion de los resultados obtenidos, el proceso de discusion y las

limitaciones surgidas durante el estudio.

Es por ello que al implementar la fundamentacion epistemoldgica en la presente
investigacion se lleva a cabo un mejor proceso de andlisis de la informacién
obtenida, permitiendo que se logre un mejor nivel de los conocimientos y los

criterios por los cuales se justifica o invalida la investigacion.
Asi mismo, este tipo de fundamentacion permite definir el vinculo entre la

investigacion y el problema, con sus hechos y causas del lugar donde se lleva a
cabo la investigacion es el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
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canton Latacunga y los andlisis empiricos que se han realizado al personal

administrativo y autoridades de la Institucion.

2.4. Fundamentacién axioldgica

La fundamentacién axiologia estudia los juicios de valor que puede realizar un
individuo y junto con la deontologia, se constituyen las ramas mas importantes de
la filosofia que contribuyen con otra rama mas general: la ética para que un
individuo logre formar un juicio de criterio con responsabilidad (TRAVE vy
DELVAL,; 2015).

Este tipo de fundamentacion ayudo analizar el cuestionamiento sobre cuales seran
los efectos que se pueden suscitar de la aplicacion del presente proyecto. En base
a esto se definio las cualidades que se busca rescatar con este proyecto y que son:
responsabilidad, compromiso y acatamiento a disposiciones por parte de las
autoridades y mejorando la calidad de desarrollo de sus actividades para el

cumplimiento de sus propias metas y de la institucion.

Con la investigacion y con la colaboracion del personal y autoridades de la
institucion se lograra desarrollar y brindar un mejor ambiente de trabajo, en el que
no solo el género femenino pueda expresar sus opiniones y cumplir sus metas,
sino que todas las personas que conforman la institucion puedan desarrollarse a su
méaxima capacidad llegando a obtener nuevas fortalezas que hagan que el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga progrese

para beneficio de la poblacion.
2.5. Fundamentacion Legal
El presente estudio se respalda en la Constitucion de la Republica del Ecuador
2008, Plan Nacional del Buen Vivir, Ley Organica de los Consejos Nacionales

para la Igualdad, legislacion laboral ecuatoriana y sus subsistemas (LOSEP y su
reglamento), Agenda Nacional de las mujeres y la igualdad de género, normas
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técnicas y demés documentos legales que aporten al desarrollo del presente

trabajo.

La Constitucion de la Republica del Ecuador de (2008), titulo II, “Seccién
Octava”, cap. Segundo, “Derechos del Buen Vivir”, art. 33, p. 17. Textualmente
dice: “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. ElI 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™.

Refiriéndose al sector publico conforme al acuerdo Ministerial 2015-0232 la Ley
Orgéanica de Servicio Pablico LOSEP en su articulo 5 literal d) sefiala que para
ingresar al sector puablico se requiere cumplir con los requerimientos de
preparacion académica y demas competencias previstas por esta ley y su

reglamento.

Dentro de mencionada ley el articulo 52.- De las atribuciones y responsabilidades
de las Unidades de Administracién del Talento Humano.- Las Unidades de
Administracion del Talento Humano, ejerceran las siguientes atribuciones y

responsabilidades:

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripcion, valoracion y clasificacion de

puestos institucionales, con enfoque en la gestion competencias laborales;

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales,
sobre seleccidn de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento
en el estatuto, manual de procesos de descripcidn, valoracion y clasificacién de

puestos genérico e institucional;

Dentro de la LOSEP también se puede evidenciar el subsistema de clasificacion

de puestos, mismo que se define en su articulo 61 como un conjunto de normas
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estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en todas las
instituciones, organismos o personas juridicas de las que sefiala esta ley, en donde
se considera el tipo de trabajo, dificultad, ubicacion geografica, ambito de accion,
complejidad, nivel académico y responsabilidad, requisitos de aptitud, instruccion
y experiencia para el desempefio del puesto; obviamente se debe rescatar el
derecho de la mujer frente a este subsistema de clasificacion que permita la
reivindicacion del género femenino y lograr una mayor insercion laboral y por

ende mayor satisfaccion laboral para la mujer.

Todo proceso bien elaborado en beneficio de los colaboradores del sector publico
y privado en cuanto a los puestos de trabajo bien definidos son fundamentales
siempre y cuando se propague la equidad de género y para ello el pais posee ya un
marco normativo nacional que ha sido modificado conforme el Registro Oficial
N°1008 de 19 de mayo de 2017, que representa obviamente una satisfaccion
laboral para las mujeres y que permite evidenciar la igualdad y equidad de género
dentro del ambito laboral en la sociedad ecuatoriana, donde se demuestre el

efectivo goce de derechos para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres .

Actualmente en la provincia de Cotopaxi existen empresas de asesoria en la
gestion del talento humano, que ofrecen una serie de servicios para los procesos
de clasificacion de puestos, hasta planes de desarrollo de colaboradores para
lograr la satisfaccion laboral y el incremento de la productividad del capital
humano, pero no se logra obtener un resultado que garantice la igualdad de
género, En el sector publico dentro de la provincia se ha acostumbrado a esperar
modelos de gestion del Talento Humano emitidos solo por el gobierno nacional
en lo relacionado a la clasificacion de puestos y sin embargo no se ha considerado
tampoco lo importante de equilibrar el género en las instituciones publicas a pesar
de que para lograr la satisfaccién laboral femenina se debe aplicar lo que
establecen las leyes como obligatoriedad institucional sin considerar que con la
existencia de varias direcciones publicas en Cotopaxi y con el crecimiento de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados se debe plantear su administracion

mediante normativas claras para el manejo del capital humano obviamente
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basados en las normas generales que rigen el sistema laboral del pais; en la
actualidad el Plan Nacional del Buen Vivir sefiala en su Objetivo 1, Politica 1.7,
lineamiento m: Implementar mecanismos para la incorporacion de las agendas

para la igualdad en las politicas publicas de todos los niveles de gobierno.

Por ello se debe implementar manuales de clasificacion de puestos que regulen la

igualdad de género.

En relacion al Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Latacunga existe
la direccion de talento humano encargada del control y manejo de toda la
estructura organizacional, de cumplir y hacer cumplir las politicas establecidas a
nivel de los gobiernos seccionales; el tema del manejo del capital humano es
bastante complicado al tratarse de un ente politico donde cada cinco afios se
renueva la administracion por los cambio de alcalde mismo que viene con su
propio equipo de trabajo a nivel de confianza, lo que en el tema de talento humano
no ha permitido crear una ordenanza gque contenga un manual de aplicacion de la
clasificacion de puestos que determine la igualdad de género, a pesar de que el
COOTAD en su Articulo 3 literal 1 sefiala que los gobiernos autonomos
descentralizados se regira, entre otros, por el siguiente principio: la igualdad de
trato implica que todas las personas son iguales y gozardn de los mismos
derechos, deberes y oportunidades, y sin respuesta a estas exigencias no existe una

real satisfaccion laboral de la funcionarias.
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2.6. Categorias fundamentales

Psicologia
organizacional

VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE

Gréfico 2: Categorias Fundamentales
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica Del Toro
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Graéfico 3: Constelacion de Variables
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro
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2.7. Fundamentacion Tedrica

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral puede ser determinada por el tipo de actividades que se
realizan, estos segun estudios realizados por (OMAR; 2011) muestra que la
satisfaccion del individuo dependera del trabajo en donde tenga la oportunidad de
mostrar tus habilidades y que ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista

el interés.

Esto infiere en que la satisfaccion laboral de los colaboradores siendo bien
remunerados a traves de sus salarios acorde obviamente a las expectativas de cada
uno podré tener un mejor desempefio en sus funciones; a su vez también disponer
de las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o incomodas lo cual
hace mejor su desempefio. Ademas desde la perspectiva psicosocial la satisfaccion
laboral se puede mejorar cuando existe un adecuado manejo del clima laboral esto
entre pares, asi como entre jefes y subordinados. La insatisfaccion en el trabajo se
refleja en la salida de los colaboradores inminente (como en el caso de la
organizacion a investigar) o que expresen situaciones que ayuden a mejorar las
relaciones obrero-organizacion, también de forma leal esperar que las condiciones
mejoren. (ROCCO; 2009)

La satisfaccidn laboral ha sido estudiada por parte de investigadores con el objeto
de mejorar los resultados laborales, debido que mediante la misma facilitaria la
consecucion y los objetivos de los trabajadores, lo cual produce satisfaccion y
cuando no se produce el logro previsto se presenta la insatisfaccion
(FIGUEIREDO; 2012). A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la
satisfaccion laboral, debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la
satisfaccion con el trabajo y la moral del colaborador; muchos autores emplean
ambos términos como si fueran sindnimos. La satisfaccion en el empleo designa,

basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo.
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En la actualidad segiin (GONZALEZ, N. 2012) se aceptan tres componentes
basicos de las actitudes, que afectan a los sentimientos de las personas hacia su
trabajo: el componente cognitivo recoge las percepciones, opiniones y creencias,
es decir, los procesos de pensamiento de una persona; el componente afectivo
(también conocido como emocional) es el que condiciona nuestros sentimientos y
tiene un caracter de aprendizaje, procedente de la familia; el componente
comportamental hace referencia a una predisposicién a comportarse de cierta
forma hacia algo o alguien. Esta aproximacion al analisis de las actitudes tiene
enormes repercusiones en la calidad de vida laboral de los componentes de una

organizacion.

Es realidad ademas que las organizaciones de éxito traten a su personal como una
fuente fundamental de competitividad, al considerarse el factor humano como el
activo mas importante de la misma (FIGUEROA, GUTIERREZ y MIRANDA,
2012); de ahi la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el personal
mas calificado, motivado y competitivo posible. En ello es esencial la
estimulacion considerada como una inversion de la empresa para obtener mejores

resultados futuros.

Las empresas son las personas que las forman y su mayor recurso para
consolidarse y ser cada dia mas competitivas y rentables; la motivacion es uno de
los medios a través de los cuales una organizacion pueda asegurar la permanencia
de sus colaboradores (YANEZ, ARENAS y RIPOLL; 2010). Esto muestra que
para una correcta direccion permite establecer una excelente politica de
comunicacién, motivacion y satisfaccion en el desempefio de su trabajo por parte
del personal de la organizacion, con el objetivo de lograr su movilizacién para
conseguir mejorar en continuidad la competitividad y rentabilidad de la empresa

reaccionando con eficacia a los cambios que surjan.
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Manifestacién de insatisfaccion de los colaboradores

Los colaboradores expresan su insatisfaccion de diferentes maneras, por ejemplo,
podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa o evadir parte de sus
responsabilidades. Varios autores difieren en dos dimensiones: afan
constructivo/destructivo y actividad/ pasividad mostradas como: Abandono: La
insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a irse, incluye la
busqueda de otro empleo y renuncia. Expresion: La insatisfaccion expresada por
intentos activos y constructivos por mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras,
analizar los problemas con supervisores, etc. Lealtad: Expresada mediante una
espera pasiva y optimista para que la situacion mejore. Incluye defender a la
organizacion ante criticas externas y confiar en que la administracion hara lo mas
conveniente. Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion
empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos, y aumento
de errores (GARCIA; 2011 - GAMERO; 2013 — CONGOSTO; 2012).

Existe un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y habilidades para
cumplir con las demandas de sus trabajos. Esto es muy probable contando con
personas que tengan talentos adecuados podran lograr mejores desempefios en el
puesto, ser mas exitosas en su trabajo y esto les generara mayor satisfaccion
(influyen el reconocimiento formal, la retroalimentacion y demés factores

contingentes).

Tipos de Satisfaccion

La satisfaccion laboral es el comportamiento sobre el trabajo al que ha sido
designado un individuo dentro de alguna clase de institucion u empresa; el
desenvolvimiento de este ayudara de otra forma al buen o mal desarrollo de la
empresa, es por eso necesario la evaluacion y control, origindndose estos tipos de

percepcion:
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e Satisfaccion general: Indicador promedio que puede sentir el trabajador frente
a las distintas facetas de su trabajo

e Satisfaccion por facetas: Grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones
del trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la

empresa.

La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la empresa y al

desempefio laboral.

Clima laboral

El clima laboral es definido por Forehand y Gilmer como “El conjunto de
caracteristicas permanente que describen una organizacion, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman” (Segredo Pérez,
2009).

Actualmente las instituciones buscan un constante mejoramiento del ambiente de
trabajo que permita a los colaboradores apoyar al desarrollo de su lugar de trabajo.
(Garcia Solarte, 2009)

El clima organizacional influye directamente en las motivaciones y el
comportamiento que tienen los miembros de las instituciones, su base de estudio
estd en la sociologia dentro de las relaciones humanas, estudios que destacan lo
importante del hombre en funcidn de las actividades laborales y en la sociedad en
la que se desarrolla

La expectativa de una calidad de vida en el entorno laboral tiene relacién directa
con su entorno, el ambiente que permita un mejor desarrollo profesional,

confianza t ante todo de respeto. (Mendez, 2016)
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Importancia de los pares para generar un buen clima laboral

Aunque parece sencillo pensar que el clima laboral es realmente facil de manejar
ya en la practica es muy complicado mantener a todo un equipo de trabajo
realmente interesado de manera constante, cuando se trata de los comparieros de
trabajo o pares se debe considerar caracteres diferentes, estados de animos y
sentimientos que nos deben ser pasados por alto dentro de las instituciones.

Los responsables de talento humano dentro de las instituciones deben velar
porque el trabajo en equipo bajo un clima adecuado de trabajo sea posible
haciendo entender que gracias a su esfuerzo como colaboradores la institucion
surge. Se conoce que muchos directivos no siempre buscan el bienestar comdn,
sino unicamente el personal, pero es ahi donde interviene este departamento,
haciendo lo posible para que cambie la percepcion de los mandos superiores
respecto a lo que se cree que ocurre y lo que en verdad sucede. (Jiménez Bonilla
& Jiménez Bonilla, 2016)

El ambiente fisico y la innovacién mejoran clima laboral

Para un buen clima laboral hay que considerar un buen ambiente fisico donde el
empleado se sienta codmodo con su infraestructura, asi como con procesos que
mejoren su ergonomia en el puesto trabajo, no se puede dejar de lado la
innovacion misma que es fundamental y debe ser practicada diariamente debido a
que la rutina hace que decaiga la productividad del colaborador. (Jiménez Bonilla
& Jiménez Bonilla, 2016)

Comportamiento Organizacional
El Comportamiento Organizacional es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que las personas se comportan individual y

grupalmente en las organizaciones (ALLES; 2013). Asi mismo, trata de identificar

maneras en que los individuos pueden actuar con mayor efectividad.
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Este es un campo de estudio que investiga el impacto que tienen los individuos,
los grupos y las estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones,
con el proposito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la
organizacion. A su vez (FRANKLIN y KRIEGER; 2011) manifiestan que el
comportamiento organizacional ayuda a que los empresarios observen la forma de
actuar de los individuos en la organizacion y facilita la comprension de la

complejidad de las relaciones interpersonales en las que interacttan las personas.

El comportamiento organizacional puede entenderse de acuerdo a diversos
criterios que parte de los sistemas sociales que se generen dentro de una
institucién, por lo tanto si se desea trabajar en ellas o dirigirlas, es necesario
comprender su funcionamiento. Se debe pensar a las organizaciones como un
recorte del campo organizacional atravesadas por dimensiones socio-historicas,
politicas, econdmicas y subjetivas, lo que nos va a llevar a una vision de la
tematica en su multidimensionalidad y complejidad. EI comportamiento humano
dentro de las organizaciones es impredecible debido a que se origina en
necesidades y sistemas de valores muy arraigadas en las personas quienes forman
parte de dichas sociedades (MINERA,; 2016).

Factores clave del comportamiento organizacional

Existe un conjunto de fuerzas que afectan a las empresas, las mismas que pueden
clasificarse en cuatro areas: personas, estructura, tecnologia y entorno en que
opera un negocio (GARCIA; 2011).

Personas: En una empresa las personas forman parte del sistema social interno, el
cual esta formado por individuos y por grupos tanto grandes como pequefios. Hay

grupos informales o extraoficiales, asi como también formales y oficiales.
Los grupos humanos son dinamicos pues se forman, cambian y se desintegran; las

personas son seres Vivos, pensantes y con sentimientos, que trabajan en una

empresa u organizacion para lograr sus objetivos (VIDAL Y NAVARRO; 2011).
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Actualmente la fuerza laboral es muy diversa, lo que significa que los trabajadores
tienen una amplia gama de antecedentes educativos talentos y objetivos. Por ello
los empresarios deben estar preparados para situaciones en que algunas personas
desean imponer su propia voluntad y forma de trabajo, olvidando su compromiso

con la empresa u objetivos de la misma.

Estructura: Define la relacién formal de las funciones de las personas con las
organizaciones y empresa. Se requieren diferentes puestos de trabajo para realizar
todas las actividades de la empresa (GARCIA; 2011).

En una empresa todas las personas tienen que estar relacionadas de manera
estructurada para que su trabajo se coordine efectivamente; de no existir una
estructura estas relaciones puede ocasionar problemas serios de cooperacion,

negociacion y toma de decisiones.

Tecnologia: La tecnologia aporta los recursos con que trabajan las personas e
influye en las tareas que ellas realizan, con su ayuda se construyen edificios, se

disefian maquinas, se crean procesos de trabajo, etc.

La tecnologia también afecta de manera significativa las relaciones laborales,
siendo asi que los trabajadores en una fabrica de ladrillos no se relacionan de la

misma manera que los de un restaurante.

El gran beneficio de la tecnologia es permitir que las personas trabajen mas y de
mejor manera, si bien las restringe en diversas formas, tienen tanto costos como

beneficios.

Entorno: Todas las empresas funcionan en el contexto de un ambiente interno y
otro externo. Ninguna empresa existe aislada, es parte de un sistema méas grande
que abarca muchos otros elementos, como el gobierno, las familias y otras

empresas.
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Esto infiere de tal forma que ninguna empresa puede descartar la influencia que
tiene su ambiente externo e interno para contar con un ambiente de trabajo
adecuado y crecimiento organizacional. Esto afecta en las actitudes de las
personas y las condiciones de trabajo, ademas de generar competencia por los
recursos y el poder. Es algo que debe considerarse en el estudio del

comportamiento humano en las organizaciones.

Psicologia Organizacional.

Frente a definiciones mas clasicas, en 1948 la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) emite una definicion amplia de salud como “un estado de bienestar total
que incluye el bienestar fisico, mental y social y no la mera ausencia de
enfermedad o trastornos”. Desde la perspectiva en mencion, la salud queda
entendida de manera asertiva, como un proceso mediante el cual las personas
desarrollan sus competencias y fortalezas. De modo que el estudio de la
Psicologia Organizacional debe incluir tanto aspectos negativos tales como el
estrés laboral como aspectos positivos como el bienestar psicolégico laboral que
afectan el funcionamiento de los colaboradores dentro del trabajo como fuera de
él. (Salanova, Martinez, & Llorens, 2014)

Riesgos Psicosociales

En la actualidad es importante levantar informacion precisa sobre riesgos
psicosociales dentro de los cuales se pueden hallar el tecnoestrés, burnout y
adiccion al trabajo, que perjudiquen el normal desempefio de la persona tanto en
su entorno laboral como en su entorno social (Salanova, Martinez, & Llorens,
2014).

Bienestar Psicolégico Laboral
El bienestar Psicoldgico laboral radica en la bdsqueda de mejorar la cotidianidad
en las actividades realizadas por los colaboradores de una organizacion, al mismo

tiempo que promueve el bienestar social, de los individuos y sus familias
(JIMENEZ Y HERNANDEZ; 2013). En las empresas existen diferentes
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actividades a desempefiar, regularmente son ejecutadas de manera constante, en
largos periodos de tiempo. Por lo que el colaborador desgasta y atrofia sus

recursos fisicos y mentales al pasar de los afios.

Esto mantiene que para mejorar la cotidianidad laboral existen ejercicios (Pausas
Activas) para cada tipo de actividad, que no requieren el abandono del puesto de
trabajo, por ejemplo flexiones, cambios de postura, estiramientos,
desplazamientos, ejercicios respiratorios etc. Por otra parte también existen
dinamicas y actividades de las que se puede hacer participes a los colaboradores
con el fin de bajar el estrés, activar zonas del cuerpo que los colaboradores no
utilizan durante sus actividades laborales y promover mejoras en el ambiente
social de las areas de trabajo (HANNOUN; 2011).

Es de gran utilidad conocer la importancia del bienestar integral de los
trabajadores, motivarlos, promover su desarrollo personal y mantenerlos en un
estado de salud Optimo. De éste modo la organizacion se vera beneficiada, al
contar con una fuerza de trabajo de alto rendimiento. Mientras que el colaborador

se sentira comodo y comprometido con su actividad.

Lo que se busca en el bienestar social laboral segun estudio realizado por
(BORIA-REVERTER, CRESPI Y MASCARILLA; 2012): buscar que el medio
laboral respete al trabajador como persona y promocione los medios adecuados
para su realizacion; buscar dicha realizacién personal mediante el ejercicio del
derecho al trabajo en condiciones de seguridad economica y personal; buscar el

adecuado funcionamiento del trabajador dentro del medio laboral.
Estos objetivos manifiestan una inclinacion humanista que relaciona el entorno
laboral como el espacio que brinda condiciones y oportunidades que facilitan un

apropiado desempefio y las posibilidades de autorrealizacion del trabajador.

La materializacion o medio para lograr dicho Bienestar Social Laboral de los
colaboradores es entonces los beneficios que recibe el trabajador de parte de la
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empresa y otras entidades pero que no constituyen salario. Dichos beneficios
pueden ser de origen legal, es decir los establecidos por la Ley, y los extralegales

o formulados voluntariamente por la organizacion (VALLEJO; 2013).

Bienestar Psicoldgico laboral y su influencia en las organizaciones

Hoy en dia las empresas se preocupan por crear programas de bienestar laboral
psicosocial, esto con el objeto de mejorar la calidad de vida de los trabajadores,
promover la integraciéon entre ellos y el buen clima organizacional (URIBE,
GARRIDO Y RODRIGUEZ; 2011).

Estos programas con frecuencia se extienden al ndcleo familiar de los
trabajadores, pues en la medida que su entorno se sienta a gusto e involucrado con
la empresa, se afianza el sentido de pertenencia para con esta. Dentro de los
programas de bienestar usualmente se encuentran actividades como recreacion,
flexibilidad en horarios laborales, celebracion de fechas especiales (cumpleafios,
dia de profesiones, fiestas de navidad etc.), programas de autocuidado,
capacitaciones en temas no laborales, campafas, concursos, incentivos

pecuniarios y no pecuniarios, jornadas culturales y deportivas etc.

En la planeacion de las actividades es muy importante que se tenga en cuenta la
opinion de los colaboradores, pues esto garantizara el éxito de estas, muchas veces
en las organizaciones suspenden actividades o se desmotivan a seguir con planes
de bienestar porque los trabajadores no asisten (GIL; 2012); esto ayuda a
determinar las demandas de los colaboradores ya que muchas veces no se analizan
las actividades que corresponden a las necesidades del personal por tanto no son
motivadoras para ellos, es aqui donde juega un papel muy importante el area de
recursos humanos, quienes deben ser muy creativos y estratégicos, para iniciar, lo
que primero debe hacer es un diagndstico de la satisfaccion de los trabajadores
con la empresa y posteriormente hacer un estudio mediante encuestas, utilizando
las herramientas de comunicacion que tenga al alcance para recolectar

informacion. Ya establecido el programa, para el desarrollo se le debe dar un
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despliegue total, de modo que toda la organizacion esté enterada de su contenido,
asi se motivaran a participar de cada una de las actividades y no hay que olvidar la
publicidad en medios de comunicacion esto le da reconocimiento a la empresa y
la hace atractiva en el mercado laboral.

A medida que se desarrollen las actividades del programa, recursos humanos debe
hacer un seguimiento estricto para verificar que se cumplio el objetivo, debe
utilizar indicadores para medir asistencia y satisfaccion, de esta manera al tener
cifras concretas puede mostrar a la alta direccion el impacto que el programa ha
tenido y que el presupuesto destinado no es un gasto sino una inversién, que van a
tener trabajadores felices, comprometidos, productivos, sanos, pues sus indices de

ausentismo disminuiran y su entorno laboral sera arménico.

Gestidn del talento humano

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico el cual ayuda a la
direccion que obtendra la maxima creacion de valor para la organizacion, la
misma se dara a traves de un conjunto de acciones direccionadas a disponer en
todo momento el nivel de conocimiento capacidades y habilidades
(JARAMILLO; 2011). La gestion del talento humano cuenta con un objetivo muy
claro el cual es obtener la maxima creacion de valor para las organizaciones, la
cual ayuda a mejorar el nivel empresarial y en base a esto la empresa lograra ser
competitiva y su mejora sera constante.

La gestion de recursos humanos se basa en planear, organizar, desarrollar y
controlar aquellas técnicas capaces de promover un desemperio eficiente por parte
del personal, paralelamente a que la organizacion ensefie la manera en la cual
permite la colaboracion de las personas en cuanto a la realizacién de las metas

individuales que estén relacionados directa o indirectamente con la empresa.
La importancia de la gestion de los recursos humanos radica en que actualmente la

empresa debe dar respuestas a los cambios experimentados en la sociedad en

general y del mundo laboral en particular entre los que destacan:
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* Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad de ser competitivo.

» Los costos y ventajas relacionadas con el uso de los recursos humanos.

» Lacrisis de productividad

« EIl aumento del ritmo y complejidad de los cambios sociales, culturales,
normativos, demograficos y educacionales.

» Los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento de los lugares de
trabajo.

+ Las tendencias para la proxima década. (TOBON; 2015)

La gestion de los recursos humanos busca mejorar el rendimiento del trabajo,
ofrecer bienestar a los colaboradores y explicar claramente las tareas a
desempenarse (MORENO; 2012).

Esto infiere en que la mayoria de los casos, el objetivo de esta gestion es buscar
que la empresa produzca mas y mejor. Por tanto, los objetivos de la gestion de los
recursos humanos deben contribuir con el logro de este propoésito. Estudios por

(FLEITAS; 2013) y (CABARCAS; 2011) muestran que para comprender mejor

los objetivos de la gestion de los recursos humanos en las empresas es importante

conocer la evolucion que viene experimentando la empresa en el tema de personal
y de los recursos humanos, esta evolucién normalmente pasa por tres estados:

e Orientacion administrativa y preocupacion por el control, el area de la
empresa encargada de esta responsabilidad recibe en nombre de departamento
de personal.

e Enfasis en las relaciones de trabajo.

e Enfoque estratégico.
En general los objetivos de la gestion de los recursos humanos se pueden

clasificar en tres categorias: explicitos, implicitos y a largo plazo, pero no deben

considerarse mutuamente excluyentes.
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Modelo de gestidn de talento humano

Un modelo de gestion de talento humano identifica y utiliza a los lideres para
sacar adelante a un equipo de trabajo y por ende a la empresa, la cual pone en
desarrollo los saberes, ejecuta destrezas, orientando a los colaboradores
desarrollarse propiamente y profesionalmente; inculca y colabora a colocar las
metas para asi llegar a su desarrollo (RODRIGUEZ; 2011).

Esto muestra que en toda empresa existe un lider dentro de un grupo de trabajo
para un modelo de gestion de talento humano lo importante es identificarlo y
conocer como podria esta persona ayudar a que la empresa pueda alcanzar sus

metas y objetivos.

Subsistemas de gestion de talento humano

Hablar del subsistema de gestion de talento humano primero hay que referirse a la
administracion del talento humano que es un area estratégica para cualquier
organizacion, ya que la optimizacion de la maquinaria, el dinero, las instalaciones,
los sistemas, en suma hacen que se logren los objetivos y metas gracias al aporte
de su talento humano (TORRES; 2015). Este talento humano esta integrado por
personas que dia a dia proporcionan a la organizacién conocimiento, trabajo,

creatividad, proactividad y esfuerzo para la realizacion de sus objetivos.

La administracion de personal infiere en que las sociedades o comunidades
necesitan de las organizaciones y/o empresas como fuentes de trabajo para
satisfacer sus necesidades de consumo y mantenimiento; las empresas y
organizaciones, por su parte, requieren de personal para el manejo adecuado de

todos los recursos, y asi satisfacer de esta manera, dichas necesidades.
Otro punto que se debe tener en cuentan son los costos laborales, debido a que

estos son una funcion de la productividad o desempefio individual del trabajador,
asi como de su remuneracion, es por ello, que una de las responsabilidades de la
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administracion de personal es asegurar que los trabajadores valgan lo que se les
paga y que este pago sea lo que ellos merecen (RIOS; 2013).

En consecuencia de esto el factor humano posee caracteristicas tales como:
inteligencia, valores, competencias, imaginacion, experiencias, sentimientos,
habilidades y destrezas que lo diferencia de los demas recursos de la empresa. La
importancia de Administrar efectivamente el talento humano segun (DESSLER,
JUAREZ y TEPEZANO; 2013) en las organizaciones esta dada por el alcance de

beneficios como son:

« Incrementa la eficiencia, la eficacia y la calidad.

e Incide en la optimizacion de los recursos tecnol6gicos, materiales y
financieros.

e Promueve un clima organizacional adecuado.

e Mejora la calidad de vida de los integrantes de la organizacion.

e Incrementa la motivacidn y consecuentemente la productividad y calidad.

Grafico 4: Administracion del Talento Humano
Fuente: Gestion de Personal. (DESSLER, JUAREZ y TEPEZANO; 2013).
Elaborado por: Verénica Del Toro
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El subsistema de gestion de talento humano en las instituciones cuenta con
funciones claves bien definidas, que tratan de alcanzar entonces las principales
actividades que componen la administracion del talento humano y son las

siguientes:

1.- Dotacion o provision (reclutamiento, seleccion)

2.- Aplicacion (Analisis, descripcion de cargos, evaluacion del desempefio)

3.- Mantenimiento (salario, beneficios sociales, higiene y seguridad, gestion del
cambio)

4.- Desarrollo (formacion y capacitacion, entrenamiento, desarrollo
organizacional)

5.- Control (sistemas de informacion de base de datos y auditorias)

1.- Dotacion o provision

Dentro de este proceso se halla el reclutamiento y seleccion, buscar y atraer
talentos para las vacantes que estén activas; para poder llevar a cabo esta tarea, es
necesario que se verifique cudl es la filosofia de la organizacion y sus objetivos
generales, esto con la finalidad de que se esté llevando a cabo una seleccion
adecuada para la empresa (MONRROY/; 2011).

El reclutamiento del personal segun este autor se basa en los siguientes puntos:

» El nivel en que se va a seleccionar al profesional.

« Analisis de las habilidades y capacidades que poseen las personas que aplican
para dicho trabajo, para después decidir quién es el més apto para el puesto.

» Después de la contratacion, viene la induccién, es decir, se otorga la
informacion pertinente para que la persona se integre rapido a la
organizacion.

« Buscar el desarrollo integral, que permita que todos cooperen en la

organizacion.
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La importancia de seleccion del personal que segun los que le muestra es esencial
para toda empresa ya que este permite estudiar las habilidades y capacidades que
tienen los individuos para un cargo independientemente del género al cual este
pertenezca. Otro punto para tomar en cuenta es el de motivar una comunicacion
fluida entre jefes y personal es una tarea muy importante, puesto que de ello
dependera el correcto intercambio de informacion dentro de la organizacion; saber
qué es lo que afecta al clima laboral y si las condiciones del lugar del trabajo son
las apropiadas, son algunos aspectos que ayudaran a tener un mejor desempefio

laboral.

2.- Aplicacion.
El objetivo fundamental es el de integrar a los nuevos colaboradores a los equipos

de trabajo de la institucion bajo los procesos de:

Socializacion.- entrega de politicas, reglamentos, mision y vision
institucional

e Induccion.- mediante el uso de procedimientos

e Disefio, analisis y descripcion de cargos.- con apoyo técnico para su

ejecucion.

e Evaluacion del Desempefio.- Las personas esperan que les digna como
estan haciendo las cosas, ademas un buen sistema de evaluacion del
desempefio combinado con la administracion por objetivos sera un

excelente motivador para los colaboradores. (Alles, 2013)

3.- Mantenimiento.

Este subsistema busca velar por la retribucion de los colaboradores compensacion
o remuneraciones al personal, los planes de beneficio social, administracion de
noémina, motivacion, y los niveles de satisfaccion; basados siempre en la equidad,
tanto al interior de la institucion como con relacion al mercado, es otro de los

pilares de la relacion empleador colaborador. (Alles, 2013)
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4.- Desarrollo.

El desarrollo de las capacidades de las personas, en especial con el desarrollo de
sus competencias, los planes de carrera y los planes de sucesion, y los demés
programas destinados al desarrollo de personas dentro de la organizacion se han
transformado en “buenas practicas de recursos humanos” para medir el capital

intelectual de las instituciones.

La Formacion

Parte del desarrollo esta en la formacion de personas actualmente ya no se
considera la capacitacion como un gasto sino una inversion, cuando los planes de
capacitacion van acorde a las estrategias de la institucion. (Alles, 2013).

La busqueda constante de mejorar la experticia de quien ocupa un puesto de

trabajo trae ventajas para las instituciones.

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es un proceso sistematico y planificado en el que se
utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacion (CRISTIANI; 2012).

Esto infiere en que el desarrollo organizacional puede centrarse en distintas
necesidades o demandas que tenga la empresa, es decir que la atencion puede
centrarse en mejorar las relaciones humanas, en factores econdémicos, en las
relaciones entre grupos, en el liderazgo, etc. En suma, se centra mas en las
personas que en los objetivos y estructuras de la organizacion: prioriza el lado
humano (MONTUFAR; 2011). Por eso, su area de accion es aquella que tiene
relacion con los recursos humanos, ya que tratara temas como problemas de
eficiencia organizacional, de identificacion, de comunicacion, conflictos entre

grupos, y cuestiones de direccién y jefatura.
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Segun estudio realizados por (AGUILERA Y MARCHANT; 2014) el Cambio

organizacional para que sea efectivo debe poder generarse un cambio

organizacional, es decir, hay que tener en cuenta que la Unica manera de cambiar

a la organizacién es a través de su “cultura”. Esto quiere decir que para poder

empezar a generar esto hay que tener en cuenta varios factores, ya que por lo

menos al principio es aconsejable que el agente de cambio sea externo, debido a

que asi hay mayores posibilidades de influir sobre la autoridad. En general las

metas a las que se apunta mediante el desarrollo organizacional son (MARTIN;

2013):

» Mejoramiento de la competencia interpersonal.

» Transferencia de valores que haga que los factores y sentimientos humanos
lleguen a ser considerados legitimos.

« Comprension entre los grupos de trabajo y en entre los miembros de cada uno
de éstos

* Reducir las tensiones.

* Una “administracién por equipos” mas eficaz.

* Mejores métodos de solucion de conflictos.

+ Sistemas organicos en vez de sistemas mecanicos.

» Integrar los intereses de los individuos con los objetivos de la organizacion.

« Valores mas humanos y democraticos.

« Distribucion del poder en la empresa: descentralizar y delegar.

» Combatir los conflictos internos y el recelo.

» Desarmar los subgrupos.

» Precision y claridad de objetivos y un efectivo compromiso con ellos.

» Desarrollar la educacion continua.

» Desarrollar la capacidad de autoandlisis.

El desarrollo organizacional busca tener mas opciones para poder asi tomar
mejores decisiones, estas deben armonizar diversos elementos resaltando en base
a lo anterior lo siguiente: los requerimientos de la organizacion para subsistir en
condiciones satisfactorias; las exigencias del medio en que la organizacion se

desenvuelve (adecuacion a leyes y reglamentos, opinion publica, etc.);
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requerimientos individuales y sociales que permiten el desarrollo de la

organizacion.

Las etapas en las que esta contemplada el desarrollo organizacional generalmente
se empieza por un diagnostico provisoria para luego hacer uno o méas especificos
de los problemas que sufre la institucion (SEGREDO; 2013), esto da a conocer
que existen distintas formas de generar un Desarrollo Organizacional
desarrollando programas especificos para cada actividad en la que debe participar
todo el personal. Segun este estudio se muestra que las etapas del desarrollo
organizacional van de la siguiente forma:

1. Decidir que se buscara el cambio a través del Desarrollo Organizacional

2. Diagnéstico de un consultor externo en conjunto con la gerencia de la
empresa

Determinar qué modelo se va a utilizar.

Recoleccion de datos

Evaluacion de cultura de la empresa

Reconocimiento de problemas

Planeamiento de acciones y soluciones

Desarrollo de equipos de trabajo para lograr la integracion.

© o N o U B~ Ww

Motivar al personal a la comunicacion y la confianza.
10. Desarrollo inter grupal

11. Educacion y seguimiento

12. Evaluacion de resultados

5.- Control
Definitivamente no hay administracion de talentos sin un adecuado control de

base de datos, auditorias de talento humano, medicién de calidad, cantidad y

verificacion de resultados.
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Subsistema de aplicacion de personas.

Este subsistema puede manejarse mediante dos modelos:

Modelo clésico.- hace énfasis en la tarea y en la tecnologia, con un concepto de un
hombre econémico, recompensas salariales y materiales.

Modelo Humanista.- Hace énfasis en la persona y el grupo social concepto de
hombre social, recompensas sociales y simbdlicas. (Puchol, 2012)

El subsistema de aplicacion de personas se divide en los siguientes factores:

1.- Disefios de cargos

Cargo.
El cargo es descripcion de todas las actividades desempefiadas por una persona (el
ocupante), englobadas en un todo unificado, el cual ocupa cierta posicion formal

en el organigrama de la empresa.

Desde esto se tiene que el cargo es una unidad de la organizacion y consta de un
conjunto de deberes y responsabilidades que lo separan y distinguen de los demas
cargos. A través de los cargos, la empresa asigna y utiliza los recursos humanos
para alcanzar objetivos organizacionales, ayudada por determinadas estrategias.
Asi mismo, los cargos permiten a las personas ejecutar tareas en la organizacion

para conseguir determinados objetivos individuales (ROCCO; 2009).

Puesto.
Es la agrupacion de cargos idénticos en cuanto a sus tareas y responsabilidades
principales o significativas, y lo bastante parecidos para justificar la inclusion en

un Unico analisis.

Se considera como un conjunto de funciones, responsabilidades y actividades
primarias que constituyen el elemento béasico de la division del trabajo; se podria
decir que este como es un conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades
y condiciones que forman una unidad de trabajo especifica y personal.
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2.-Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el
grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual (CAIDEN y
CAIDEN; 2014). Este sistema permite una medicion sistematica, objetiva e
integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

Es una herramienta Gtil para determinar la existencia de problemas en cuanto se
refiere a la integracion de un colaborador en la organizacion, permitiendo
identificar los tipos de insuficiencias y problemas del personal evaluado, sus

fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza.

Es importante resaltar que se trata de un proceso sistematico y periddico, se
establece de antemano lo que se va a evaluar y de qué manera se va a realizar y se
limita a un periodo de tiempo, que normalmente es anual o semestral. Al
sistematizar la evaluacion se establecen unas normas estandar para todos los
evaluadores de forma que disminuye el riesgo de que la evaluacion esté influida

por los prejuicios y las percepciones personales de éstos.

Mediante la apropiada evaluacion del personal se puede evaluar a los trabajadores
a fin de que contintien trabajando en la empresa. Es importante porque permite el
mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados (ARIAS;
2010).

La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los sistemas de
gestion de recursos humanos. Permitiendo esta: la evaluacion de personal para
mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa; facilita la
informacion bésica para la investigacion de los recursos humanos. Promueve el
estimulo a la mayor productividad; logra una estimacion del potencial de
desarrollo de los trabajadores. Los resultados de la evaluacion se pueden utilizar

para desarrollar o mejorar otros programas.

Sin embargo, de este proceso, con frecuencia, no se alcanzan resultados
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satisfactorios en razon de que en su desarrollo suelen aparecer distanciamientos,
ya sea por sentimientos de explotacion, indiferencia o infrautilizacién; conflictos,
por resultados malentendidos, choque de intereses o pocas muestras de aprecio;
errores en la utilizacion de las técnicas y herramientas; problemas de aplicacion

por deficiencias en normas y procedimientos y otros.

Clasificaciéon de Puestos

La clasificacion de puestos es un sistema por medio del cual se analizan, evalian
y ordenan en forma sistematica los diferentes tipos de tareas que se realizan en
una determinada institucion, considerando factores tales como deberes y
obligaciones, naturaleza de estos, grado de dificultad, preparacion académica,
conocimientos, experiencia, habilidades y destrezas que deben poseer los
candidatos a empleo (ZELAYA,; 2011).

La utilidad de la clasificacion de puestos para una organizacion se encuentra

dada de la siguiente forma:

1. Sirve para fijar responsabilidades en la ejecucion de las tareas que conforman
los puestos de trabajo de una organizacion.

2. Facilita la coordinacion y realizacion de trabajos y actividades de la empresa
0 institucion.

3. A través de la clasificacion de puestos, y esencialmente de las descripciones,
se tiene una informacidn sumamente valiosa para distribuir mejor las cargas
de trabajo entre los puestos (FERNANDEZ; 2014).

El andlisis, descripcidn, clasificacién y valoracion de puestos, es una actividad
relevante en el proceso de la gestion humana, debido a que contribuye a establecer
politicas salariales, a través del analisis del puesto, clasificacion del mismo y por
ultimo el valor del puesto en el mercado laboral, mismo que no tiene nada que ver

con el género de la persona que lo vaya a ocupar.
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Analisis de puestos

Para el analisis y estudio se debe emplear un proceso en el cual se evallen cada
uno de los elementos que conllevan el area de trabajo asi como el desarrollo de las
de actividades los cuales demandan su realizacion satisfactoria (NIEVES; 2015).
El analisis de puesto se puede entender como un procedimiento para determinar
los deberes y la naturaleza de los puestos como de las competencias que deben

poseer las personas que van a ocuparlos.

El procedimiento para el andlisis del puesto segun estudios realizados por
(CAJILEMA; 2016), (VAZQUEZ; 2015) y (FACTOS y GABRIEL; 2016) puede

estructurarse de la siguiente forma

Paso 1.- esta etapa se establecen los datos requeridos para el analisis de tal forma
gue se consiga todo tipo de informacion y procesos técnicos para el estudio. Se
emplean métodos distintos, de tal manera que se tiene la entrevista y preguntas de
en qué consiste el trabajo que realizan estas dos técnicas ayudaran a la seleccion

del personal.

Para conocer a una persona y saber si es idonea o0 no para algun tipo de trabajo es
importante saber que existen técnicas muy efectivas como la entrevista o hacerle
preguntas de a qué se dedica actualmente esto ayudara a seleccionar al personal
adecuado.

Paso 2.- Recolectar los datos anteriormente. Luego se procederd con la
verificacion y estudio de los datos de la empresa, ya sea estructuras
organizacionales, procesos y especificacion de cada uno de los puestos. En la
estructura organizacional u organigrama de la empresa se deberan mostrar cada

uno de los puestos que existen asi como el responsable del mismo.

Un organigrama para una organizacion es muy importante ya que debe estar

presentado al ingreso de la misma, para poder identificar la persona a cargo y
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poder dirigirnos a la oficina de la misma o de otra persona que se encuentre

trabajando dentro de la organizacion.

Paso 3.- Selecciona posiciones representativas para analizar. Esto es necesario
cuando hay demasiados puesto similares por analizar, y por ende se requiere
suficiente tiempo para el estudio, asi como el posicionamiento de los empleadores

de acople o de otra area de la empresa.

Para realizar un andlisis se debe tomar Unicamente los cargos 0 puestos mas
representativos ya que si se toma los de menor importancia el analisis se
extendera y eso no le conviene a la empresa ya que toda empresa busca un analisis

rapido y conciso.

Paso 4.- el siguiente paso se trata de analizar realmente el puesto obtenido los
datos sobre las actividades que este paso involucra, la conducta requerida a los
funcionarios , se involucra también las condiciones de trabajo y los diversos
requerimientos que como humanos los tenemos como por ejemplo caracteristicas

y capacidades necesarias para desempefiar un trabajo .

En este paso del andlisis involucra las necesidades de los trabajadores ya que en
base a este andlisis podemos verificar si las necesidades de los trabajadores estan
siendo cubiertas en su totalidad, para asi mantener a un personal contento y a

gusto con el trabajo que esta realizando.

Paso 5.- Verificar los datos con los integrantes. El estudio o analisis del cargo da a
conocer los datos del puesto asi como su origen y las actividades que este
desempefia. Como toda informacién que arroja resultados este debe ser verificado
con los trabajadores a los cuales se enfocd el analisis para verificar de tal forma
que se encuentre completa, certera y de clara comprension para los implicados.
Este paso de estudio y analisis suele ser muy fructifera ya que se podra verificar la

informacion y asi rectificar la erronea.
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Dentro de este analisis de puestos los trabajadores internamente en la institucion
deben estar enterados del analisis que se esta realizando ya que se lo estan
realizando al trabajo que realiza y podran conocer los resultados o en lo que estan

fallando, y por ende mejorar.

Factores dentro de la clasificacién de Puestos

El objetivo de un Andlisis y Descripcion de Puestos de Trabajo no es otro que el
de definir de una manera clara y sencilla las tareas que se van a realizar en un
determinado puesto y los factores que son necesarios para llevarlas a cabo con
éxito (CARRANZA'Y OTROS; 2008).

- Descripcion de los puestos

Se analiza el contenido del puesto de manera impersonal y se relaciona con el
titulo del puesto, el objetivo del mismo y se identifican las actividades que

comprende el puesto; por lo que se procede de la siguiente manera:

e También se describe cual es el puesto de trabajo a actualizar,
considerandose que este consiste en un conjunto de funciones y tareas
con posicion definida dentro de una estructura organizacional,
desempefiadas por una persona, por lo que percibe una remuneracion.

e Se define cual es el objetivo del puesto, es decir, cual es el proposito del
mismo; Y,

e Se relacionan las actividades que corresponden realizar a cada puesto de

trabajo.
- Especificacion del puesto
Se estudia y determina las competencias que deben poseer los ocupantes para

cada puesto de trabajo, ademas se deben especificar las responsabilidades que

tiene cada uno de los puestos de trabajo y la Supervision de cada uno de los
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puestos por lo que se debe analizar todos estos aspectos de la siguiente
manera (RAMIREZ; 2011):
e Responsabilidades: Obligacién que tiene un funcionario de responder por

algo, en su puesto de trabajo.

e Educacion: Esta competencia esta relacionada con el nivel de educacion
que debe tener el puesto de trabajo en una institucion formal ya sea esta
Escuela, Colegio, o Universidad.

- Clasificacion del puesto

Es el conjunto de procesos articulados y concatenados que la gerencia de
recursos humanos, desarrolla con el propdsito de ordenar los puestos en
atencion a su importancia organizativa, posicion que ocupan, funciones y

responsabilidades que le corresponden (MOLINA; 2016).

Clasificar es integrar puestos de valoracion similar (independiente de su
denominacion) en grupos ocupacionales, para darles un tratamiento igual para

el ingreso y desarrollo de la carrera.

- Remuneracion del puesto

Las evaluaciones de puestos son procedimientos sistematicos para determinar
el valor relativo de cada puesto. Aunque existen diferentes enfoques para
llevarlas a cabo, cada uno tiene en cuenta las responsabilidades, habilidades,
esfuerzos y las condiciones de trabajo. El objetivo de la evaluacion de puestos
es decidir el nivel de los sueldos y salarios que corresponda a cada uno. Los
sistemas mas comunes para evaluar los puestos son la jerarquizacion, la
graduacién, la comparacion de factores y el sistema de puntuacion
(MOLINA,; 2016).
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2.8. Hipotesis

Hi. El grado de satisfaccion laboral del género femenino depende de la

clasificacion de puestos de trabajo que ofrece la Institucion.

Ho. El grado de satisfaccion laboral del género femenino no depende de la

clasificacion de puestos de trabajo que ofrece la Institucion.

2.9. Sefalamiento de variables

Variable Independiente:  Satisfaccion Laboral

Variable Dependiente: Clasificacion de Puestos
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CAPITULO I

3. METODOLOGIA

3.1. Modalidad bésica de la investigacion

Dentro del andlisis de definiciones relacionadas con el tema se utiliz6 un método
analitico para estudiar sus elementos en forma exhaustiva y poderlo comprender
con mayor profundidad (BUNGE; 2014). Esta investigacion tipo analitica también
ayudd a la reinterpretacién de los hechos suscitados en funcién de algunos

criterios, en base a los objetivos de la investigacion.

En este estudio a su vez se aplicd un estudio de campo, que permitio el analisis
sistematico de problemas en la realidad, con el propoésito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus
causas, y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion

conocidos o en desarrollo.

La importancia de realizar la investigacion de campo dentro del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga fue conocer cuél es
nivel de satisfaccion laboral que presentd el personal frente a la politica de
clasificacion de puestos, mediante la aplicacion del analisis de la situacion actual,
con la finalidad de obtener la informacion necesaria que ayude a identificar el

problema.

Otro método a seguir dentro de la investigacion fue el inductivo, este sirvid para
conocer a profundidad la satisfaccion laboral que posee el personal y sobre
equidad que tiene en su lugar de trabajo y de la misma manera ver de qué manera

influye esta satisfaccion en el desarrollo de sus actividades.
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Ademés se conoce por parte de (SEVERICHE, Y ACEVEDO; 2013) que la
induccién es preferible a la deduccion, y que permite trasladarse desde
particularidades hacia algo general, permitiéndole de este modo tener una vision
mas amplia al investigador en él pueden distinguirse cuatro pasos esenciales: la
observacion de los hechos para su registro; la clasificacion y el estudio de estos
hechos; la derivacion inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una

generalizacion; y la contrastacion.

Dentro del presente trabajo de investigacion inductiva fue de gran utilidad pues
permitio estudiar los fenémenos o problemas desde las partes particulares hacia el
todo, es decir encaminar a analizar los elementos del todo para llegar a descubrir

el verdadero origen del problema generando una solucion factible.

Cada una de las etapas del mencionado método son aquellas que permitieron
desarrollar el tema de investigacién se fundamentan en una sola causa, razén por
la cual anteriormente ya se ha planteado una hipotesis que fue aplicada al

desarrollo de la investigacion.

3.2. Tipo de investigacion

Es importante entender que la investigacion bibliografica-documental es parte
esencial del proceso de investigacion, ya que constituye una estrategia donde se
observa y reflexiona sisteméaticamente sobre realidades teoricas, 0 no, usando para

ello diferentes tipos de documentos.

La investigacion documental es una técnica que consiste en la seleccion y
recopilacion de informacion por medio de la lectura y critica de documentos y
materiales bibliograficos, de bibliotecas, hemerotecas, centros de documentacion e
informacion sobre los hechos histéricos y teoricos del problema en el campo de
estudio (BAENA; 2012).
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Pero sobre todo es menester aclarar que esta investigacion no es un culto al
plagio, no basta con una copia textual; por el contrario requiere un gran nivel de
creatividad y originalidad ademas de una gran capacidad de andlisis, reflexion y
sintesis; dando origen de este modo a una nueva informacion con sello de un
nuevo autor, que contiene sus descubrimientos y explicaciones de una realidad

gue desconocia.

En la presente investigacion se ayuda a indagar, interpretar, presentar datos e
informaciones sobre el tema seleccionado, utilizando para ello, una metodologia
de analisis; teniendo como finalidad obtener resultados que son la base para el
desarrollo y construccién de conocimientos. De igual manera se pudo recolectar
informacion sobre los problemas suscitados y analizar su origen, con los que se
pueda definir medidas y estrategias que solucionen los conflictos en cuanto a los

puestos dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Latacunga.

3.3. Técnica de investigacion

En la investigacion se utilizd la encuesta, que ayudd al acopio de datos
obtenidos mediante interrogantes sobre el problema de estudio. Esta técnica de
investigacion fue dirigida a los servidores publicos del Gobierno Autdnomo
Descentralizado Municipal del cantdén Latacunga, para conocer cuél es el nivel
de satisfaccion laboral del personal del area administrativa y la relacion con la

equidad de género.

El instrumento diagndstico a utilizarse es el cuestionario por factor S4/82,
validado mediante alfa de crombach (Lucero y Meza, 2002) mencionan que el alfa
de crombach es “el valor minimo aceptable del coeficiente de fiabilidad depende
de la utilizacion que se hara del instrumento”.

En este caso el Cuestionario S4/82 se valido por factores:

El factor | evalta la satisfaccion con la supervisién y la participacion en la

organizacion. Alfa=0’91.
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El factor II, la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo. Alfa = 0’88.

El factor I, la satisfaccién con las prestaciones materiales y recompensas

complementarias recibidas de la empresa, excepto el salario. Alfa = 0’86.

El factor IV la satisfaccion intrinseca del trabajo. Alfa = 0’86.

El factor V la satisfaccion con la remuneracién, las prestaciones basicas y la

seguridad en el empleo. Alfa = 0’82.

El factor VI la satisfaccion con las relaciones interpersonales. Alfa = 0’74.

Alfa para todo los items juntos = 0’95.

Su versatilidad sirve para una evaluacion eficaz y eficiente de la satisfaccion
laboral dentro de las organizaciones. Una serie de estudios Cientificos avalan su

fiabilidad y validez. Entre ellos se pueden destacar estudios como:

Cavalcante, Jeronimo (2004) en su tema “Satisfaccion en el trabajo de
directores de escuelas publicas”, Universidad Autonoma de Barcelona; donde
aplica entre varios instrumentos el cuestionario el S4/82 y resalta que sus

factores permiten un anlisis integré de la satisfaccion.

Diana V. Gil, Sebastian Alfonso y Jassai Iguard (2015) en su investigacion
relacionada entre “Ambiente social de trabajo, satisfaccion laboral y
desempefio in- rol en los funcionarios de una entidad del estado, Bogota”.

Justifican su metodologia en base a la aplicacion del cuestionario S4/82.

Pinto, Lucia y Portugal, Elizabeth (2016) en su tema “Factores del ejercicio
profesional relacionados a la satisfaccion laboral de las enfermeras, centro
quirargico del H.R.H.D.” obtienen resultados asociados al uso del cuestionario

S4/82 para poder determinar indices claros de satisfaccion en su investigacion.
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El S4/82 permite mostrar a nivel global de la institucion y por departamentos o
secciones. El andlisis de las respuestas a los items permite un diagnostico
detallado de las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion, indicada para la toma
de decisiones. Destacando que las preguntas fueron seleccionadas segun a la
afinidad de actividades que se realiza dentro del &mbito laboral.

3.4. Poblacion y muestra

Poblacion

Por la naturaleza del estudio, la poblacion debe estar definida y estad formado por

el personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

cantén Latacunga.

Muestra
Cuadro 1: Muestra
PERSONAL NUMERO
Personal administrativo - GADMCL 377
TOTAL 377

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

La aplicaciéon de encuestas a los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga se ha realizado a traves de la
aplicacion de la técnica del muestreo en base a la siguiente formula.

N x 02 % Z2
T (N—1)*E2+4 02 % 22

n

n=Muestra

N= Numero de poblacién
O= 0.5 varianza

Z=1.96 Nivel de confianza

E= 0.06 error maximo admisible
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377 % 0.5% * 1.96%

" =377 1) * 0.06% + 0.52 * 1.962
_ 377 x 0.25 * 3.84
"= 376) * 0.0036 + 0.25 = 3.84
377 % 0.25 = 3.84
n

~ (376) * 0.0036 + 0.25 * 3.84

36192
"~ 23136

n

n = 156

La aplicacion de encuestas a los servidores publicos considerados en la muestra

se aplica previa la firma de un consentimiento informado. Anexo 1

Cuadro 2: Muestra en equidad de género

Muestra Cantidad
Personal administrativo 156
Total de la muestra 156

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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3.5. Operacionalizacion de variables

Cuadro 3: Operacionalizacién de la Variable Independiente

. o . . Preguntas basicas Técnicae
Variable Conceptualizacion Categorias Indicadores gur .
(items) instrumentos
¢El tipo de trabajo que
realiza esta de acuerdo
a sus habilidades y
conocimientos?
Adecuada
Actitud Inadecuada _
o ¢Es  adecuado Ia
] . -
c . . . - actitud de los jefes
o La satisfaccion laboral tiene Econdmicas hacia usted? J
g relacion con la actitud del | Necesidades Bienestar ' Técnica:
Q . . colaborador ante sus obligaciones e Encuesta
& | Satisfaccion . . ¢Esta de acuerdo con
= laborales, esta surge a partir de la Niveles 4
£ | Laboral ; : . L : el sueldo que recibe? _
o correspondencia entre el trabajo | Satisfaccion Importancia Instrumento:
=) real y el grado de conformidad de , Cuestionario
S . . ¢,Se toman en cuenta
- las expectativas del colaborador. Ambiente .
< sus capacidades para
> Grado de Laboral un ascenso futuro?
Conformidad Problemas '
Laborales -
¢Han existido
problemas laborales
dentro de la
institucion?

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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Cuadro 4: Operacionalizacion de la Variable Dependiente

Desemperio

puestos

Remuneraciones

¢Existe equidad de
género en las
actividades realizadas?

¢Esta satisfecho con el
cargo que desempefia?

Variable Conceptualizacion Categorias Indicadores Pregur)tas basicas . Tecnica e
(items) instrumentos
iSe realizan
evaluaciones del
desempefio?
Desarrollo ¢Se entregan créditos
personal extras por el
o Talento Humano | Planeacion desempefio?
S estratégica
'-g La clasificacion de puestos ¢Se toman en cuenta Técnica:
& | Clasificacion consftlltuye la base del sistema de Compgrtar_nlento Creglmlento las opiniones de todas Encuesta
8 de Puestos gestion de talento human(_), el que | Organizacional Equidad y _toc_jos para el
2 por su naturaleza es esencialmente crecimiento Instrumento:
IS organizativo. institucional y del area | Cuestionario
§ Evaluacion del Valoracion de en que labora?

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro

57



3.6. Plan de recoleccién de informacion

Cuadro 5: Plan para la recoleccion de Informacién

PREGUNTAS ,

BASICAS INVESTIGACION

; 5 Para estudiar el impacto de la satisfaccion laboral
1| ¢Para que?

del género femenino

¢De qué persona
objeto?

género femenino

3 | ¢Sobre qué aspecto? satisfaccién laboral
4 | ;Quién? Veronica Cecilia Del Toro Salazar
5 | ¢(Cuando? El periodo 2015
A Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
6 | ¢Donde? .
del canton Latacunga
7 | ¢Cuéantas veces? Una vez
8 ¢Qué técnicas de Entrevista y encuestas mediante el empleo de
recoleccion? cuestionario
9 | ¢En que situacion? Afio 2015

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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3.7. Plan de procesamiento de la informacion

Cuadro 6: Plan de procesamiento de la informacién

ITEM ¢QUE? ,COMO? ¢(CUANDO? ¢.DONDE? ¢POR QUE? ¢QUIEN?
1.- . ., Permite conocer
o La informacion es un De acuerdo a las .
Recopilacion . ) . L el criterio sobre
conjunto organizado de | modalidades basicas
de la . . las labores
. . datos procesados. de investigacion. .
informacion realizadas
Es el método que Para definir el
2.- Revisiony | permite convertir un Analizar el objetivo y Gobierno manejo de la
codificacion caracter de una lengua | las representaciones AUtONOMo base de datos Investigadora:
de la natural en un simbolo u | numéricas de las . recolectados que
. . i . Descentralizado ) L.
informacion otro sistema de estadisticas. 2015 .. orientan futuros | Veronica del
., Municipal del e
representacion. ) analisis. Toro Salazar
canton
Conjunto de individuos | Seleccidn del area 'y Latacunga Conocimiento

3.- Preparacion
y seleccion del
tipo de
muestra

con determinadas
caracteristicas
demogréficas de la que
se obtiene la muestra 'y
estas deben ser
representativas.

recopilacion de la
informacion y la
elaboracion del
analisis e
investigacion.

del grado de
satisfacciéon y
que factores
afectan las
labores en la
institucion
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4.-
Elaboracion y
prueba de los

Los métodos y técnicas
a utilizar son conocidos
COMO armas

metodoldgicas como se
ha llamado a cada caso

Se analiza si las
preguntas planteadas
permiten alcanzar el
objetivo de la

Por medio de las
encuestas se
podra recolectar
informacion y
analizar las
necesidades de la
poblacion.

instrumentos . . L
concreto de una serie de | investigacion.
factores.

s Es un conjunto de .
5.- Analisis y J - Analizar resultados
L programas disefiados .
determinacion . por medio de una
con el afan de resolver "

de la . clasificacion

. L problemas de estadistica .

informacion . descriptiva.
descriptiva.

Un paquete estadistico
es un conjunto de .
6.- J Analizar resultados

Determinacion

programas disefiados
para el analisis

por medio de una

Se especifica los
resultados.

de los modelos - clasificacion
e estadistico de datos con o
de analisis . descriptiva.
el objeto de resolver
problemas.
7.- Es el método que Analizar resultados

Ordenamiento
y tabulacion de
la informacion.

permite convertir un
caracter de una lengua
natural en un simbolo u

por medio de una
clasificacion
descriptiva 'y

Se especifica los
resultados por
medio de
encuestas.

Para definir el
manejo de la
base de datos
recolectados que
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otro sistema de
representacion.

estadistica.

orientara futuros

analisis de datos.

Conjunto de
informacién

Seleccionar la
informacién mas

Para saber si la
investigacion
debe estar
planteada como
problema.

8.- . .
o seleccionada que sera relevante y descartar
Recopilacion . e e . .
objeto de analisis critico | la informacién
y reflexivo incompleta.
Destacar las relaciones
. Con el apoyo de
9.- maés relevantes entre los

Procesamiento
de resultados

datos obtenidos de las
dos variables de
estudio.

técnicas e
instrumentos se podra

obtener los resultados.

Para conocer la
influencia de la
satisfaccion
laboral sobre el
género
femenino.

10.- Andlisis y
la
interpretacion
de la
informacion.

Los resultados de las
encuestas realizadas a
los servidores del
GADMCL

Mediante el analisis
critico de los
resultados arrojados
de las tablas
estadisticas.

Para establecer
conclusiones y
recomendacion

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.Analisis de los resultados

A continuacion se utilizara el cuestionario de satisfaccion laboral S4/82 este es un
instrumento de diagnostico para una evaluacion eficaz y eficiente sobre la satisfaccion laboral
de las personas que forman parte de la institucion; se analizard las respuestas a los
interrogantes permitira un diagnostico detallado de las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion,

para la toma de decisiones.

En contexto de heterogeneidad y variedad surge el cuestionario general de satisfaccion en
organizaciones laborales S4/82, con un coeficiente alfa superior a 0,947 muestra que es un
instrumento de validez y fiabilidad para ser aplicado en la medicidn de la satisfaccion laboral,
ver anexo 2. (MELIA & PEIRO, 1989)

A continuacion se realiza un analisis de la encuesta aplicada que esta calificada mediante
siete alternativas que va de 1 muy insatisfecho a 7 muy satisfecho, en una escala mostrada a

continuacion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = Bastante en desacuerdo

3 = Algo en desacuerdo

4 = Indiferente

5 = Algo de acuerdo.

6 = Bastante de acuerdo.

7 = Totalmente de acuerdo. (MELIA Y PEIRO; 1998)
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Clasificaciéon de Puestos

Mujeres

Cuadro 7: Clasificacion de puestos de mujeres

I Preguntas 1]2]3]4]5]6]7
1 rSel; "t;go de trabajo, las tareas y actividades que usted 0 la9l161201121 0| 0
2 | Las oportunidades de promocion que tiene. 38(18(29/1(9|2|0
3 !_a _ |gl_Jz,:1Idad y "justicia” de trato que recibe de su 15139/19/171 7 1 0 1 0
Institucion.

4 La forma en que se da la negociacion en su institucion 6132045013 1
sobre aspectos laborales.

5 Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe 0 120130140l 6
alcanzar.

5 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las 0!8 l17/27]43
cosas en que usted destaca.

- Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las 14139123]171 4
cosas que le gustan.

8 | Las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo. |16|13|58|10| 0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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INTERROGANTES

Grafico 5: Interpretacion de la clasificacion de puestos en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro



Hombres

Cuadro 8: Clasificacion de puestos de hombres

-Preguntas 1]2] 3] 4] 5] 6]7
Su tipo de trabajo, las tareas y actividades que usted
P J y g 0/0|18|22| 8 |11]0
realiza.
2 Las oportunidades de promocion que tiene. 0/0]3(49/6|1]0
"igualdad" "justicia" de trato que recibe de su
3 |2 19U y g 0/0/12]14| 9 |24|0
Institucion.
La forma en que se da la negociacion en su institucion
4 g g 0/0[27/8|119]0
sobre aspectos laborales.
Los objetivos, metas tasas de produccion que debe
5 ) y P g 0/0[19|25| 3 |12]0
alcanzar.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
6 P g J 0/o|9|16/26|7 0
cosas en gue usted destaca.
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
7 P g J 0[3|14|15| 3 |24|0
cosas que le gustan.
8 Las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo. 0/8/6(37/3|5]|0
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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tareasy de promocién  trato que  negociacion en de produccidon que le ofrece que le ofrece de creatividad
actividades que que tiene. recibe de su  suinstitucion que debe su trabajo de sutrabajode que le ofrece
usted realiza. institucion.  sobre aspectos  alcanzar. realizar las  hacer las cosas  su trabajo.
laborales. cosas en que que le gustan.
usted destaca.
INTERROGANTES

Grafico 6: Interpretacion de la clasificacion de puestos en hombres
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

Segun el analisis con respecto a la clasificacion de puestos tenemos que hombres y mujeres

demuestra los siguientes resultados:
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1. Su tipo de trabajo, las tareas y actividades que usted realiza.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 49% de mujeres
estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 37%

indicaron su indiferencia respecto a las actividades realizadas.

2. Las oportunidades de promocién que tiene.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 38% de mujeres
estan totalmente en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 49%

indicaron su indiferencia respecto a las oportunidades de promocion.

3. La "igualdad™ y "justicia’ de trato que recibe de su institucion.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 39% de mujeres
estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres el 24% indicaron estar bastante de

acuerdo.

4. La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales.
La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 45% de mujeres

estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres el 27% indicaron estar algo de acuerdo.

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.
La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 40% de mujeres y

25% de hombres indicaron estar indiferentes respecto a esta pregunta.

6. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 43% de mujeres

estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres el 26% indicaron estar algo de acuerdo.
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7. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 39% de mujeres
estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres el 24% indicaron estar bastante de

acuerdo.

8. Las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 58% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres el 37% indicaron estar indiferentes al

respecto.

Los resultados muestran que en la institucién las actividades que son realizadas muestran un
grado no tan aceptable para algunos no se evallan adecuadamente las capacidades que tienen
para definir las tareas adecuadas que llevan a cabo en la institucion, permitiendo que no se
consideren todas las habilidades y el progreso profesional del personal para que puedan
ocupar diferentes cargos que les permitan crecer dentro de la institucion. De acuerdo con la
equidad y justicia aplicada se obtiene que el personal femenino considera que se debe tomar
en cuenta las capacidades que posee cada uno, sin distinciones de género, sin que se defina
solo a los hombres o alguien determinado un ente incapaz de realizar ciertas actividades

femeninas.

En relacion a las negociaciones laborales entre servidores e institucion existe cierta
irrelevancia en vista de no tener lideres que aporten a mejorar las situaciones laborales. Los
objetivos y metas institucionales, el personal se encuentra identificado con algunas de ellas y
no en su totalidad, debido a que estos persiguen alcanzar un mejor futuro en el que adquieran

conocimientos para ser un mejor profesional dentro y fuera del GADMCL.

Dentro de las oportunidades que se reflejan en la institucion para realizar las actividades con
las que se sienten a gusto el personal y poder explotar sus capacidades se considera de
acuerdo a la evaluacién que se debe analizar las habilidades y conocimientos que posee todo

el personal para poder clasificar los puestos y ser participes de que estos puedan trabajar que
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acuerdo a sus preferencias para el mejor desarrollo de todas las actividades de la institucion

buscando el crecimiento continuo.

Al analizar la posibilidad de ser creativo o poder aplicar ideas en la institucion se hallan en

desacuerdo las mujeres en vista de que estas oportunidades solo se dan para altos niveles

jerarquicos y sin considerar ideas del grupo laboral de ambos géneros.

Satisfaccion laboral

Mujeres
Cuadro 9: Satisfaccion laboral en mujeres
Preguntas 1 21314 |5(6|7
Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. 0 |40|35|2210(0{(0O0
El salario que usted recibe. 13 [(22(46(12| 4| 0
3 El sistema de comisiones, premios economicos e incentivos s l3tls2lal210l0
que recibe.
4 La remuneracion de las horas extraordinarias que hace. 22 (46| 8 |17|14 100
5 La remuneracion por antigliedad que recibe. 0 |49|32|1610(|0(0
6 Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion. | 0 [26|13(53| 5 (0] 0
v La_l revision médica anual que le ofrece su institucion directa o l1al221a3]121 6| 0
0 indirectamente.
8 !_a _poglpllldad de asistencia médica que le ofrece su o |25l12146l14] 0| 0
institucion.
9 Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros 0 7 113l59114] 2 | 0
Seguros.
10 | Las vacaciones remuneradas que obtiene. 2 21116371192 (0
11 | Las condiciones de jubilacién que ofrece su institucion. 0 7139|1447 10(0
12 Las prestaciones que podria recibir por desempleo en caso 14 16lasligl6lalo
de tener que abandonar su puesto.
Las posibilidades de excedencia que usted tiene por
13 maternidad u otras razones. 0 1060133141010
14 | Laremuneracion por despido que podria recibir. 8 6 |55|119(6|3(0
15 Los permisos que puede obtener por razones de necesidad 6 121451261 81010
personal.
16 Los traslados de puesto a que puede_ ser s:ometldo, incluso 4 1316013l 710l 0
aquellos que lo desplazarian de su residencia actual.
17 [El apoyo que recibe de sus superiores. 3 7122|164(1)|10(0
18 La _capaudad para decidir autonomamente aspectos 6 l29lasl121 51010
relativos a su trabajo.
19 [ Su capacidad para decidir aspectos del trabajo de otros. 19 |11|53|6|18|0]0
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Su participaciéon en las decisiones de su departamento o

20 . 7 12414212113 |0
seccion.
21 Su partlmpac_lon_en_lgs decisiones de su grupo de trabajo 5 221561111 6 | 0
relativas a la institucion.
99 Su ,[_)artlupac[on en _]a elaboracion de los objetivos y o l19lasl29] a0
politicas de la institucion.
93 E_I gra_d(_) en que su institucion cumple el convenio, las 12 |23l29l25] 8 | 0
disposiciones y leyes laborales.
24 | El tipo y duracién del contrato al que esta sujeto. 4 119(39(26] 9
25 | El grado de seguridad de su empleo. 13 [9([26(45( 4|0
Los abusos de autoridad de que es objeto por parte de la
26 |institucion ("una orden del jefe al trabajador contraria a las| 0 7 (54(26(10] 0
condiciones de trabajo legales o pactadas™).
97 Las presmpes_sot_)(e cuestiones sindicales que recibe de 1 |21l251a9l 110
parte de la institucion.
28 | La libertad sindical que se respira en su institucion. 4 |12(32(46| 1
L resion r iones laboral reci I
29 as _presiones sob.e’ cuestio es_,abo ales que recibe de 14 | 71e1l121 310
sindicato o del comité de institucion.
30 Su I_|bert§§i de elegir representantes de los trabajadores ante 15 |221a5113] 2 | 0
la direccion.
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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INTERROGANTES

Gréfico 7: Analisis de satisfaccion y remuneraciones en mujeres
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro
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Gréfico 8: Analisis de prestaciones y jubilacién en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Gréfico 9: Analisis sobre permisos y participacion en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro
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INTERROGANTES
Grafico 10: Andlisis de cumplimiento, contrato y ritmo de trabajo en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
Hombres
Cuadro 10: Satisfaccion laboral en hombres
Preguntas 1] 2| 3| 4| 5| 6
1 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo. 0| 0122216 9
El salario que usted recibe. 0| 7|28|10( 14
El sistema de comisiones, premios econémicos e incentivos
3 ! P o| o|13|32| 8| 6
que recibe.
4 La remuneracion de las horas extraordinarias que hace. 0| O| 1|28( 14|16
5 La remuneracién por antigliedad que recibe. 0 7130 9|13
6 Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion. 0] 1| 8|31 910
La revision médica anual que le ofrece su institucion directa
7 A TEY g ol o| 9|29|13| 8
o indirectamente.
La posibilidad de asistencia médica que le ofrece su
g |2 Pposh g o| o| 8|42| 9| o
institucion.
Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros
9 P g g y ol 5| 8|35| 9| 2
seguros.
10 | Las vacaciones remuneradas que obtiene. 0| O 2(47| 8| 2
11 | Las condiciones de jubilacién que ofrece su institucion. 0| 5]24|26| 4] O
Las prestaciones que podria recibir por desempleo en caso
12 P gue p P P o| o| 4|37|16| 2
de tener que abandonar su puesto.
Las posibilidades de excedencia que usted tiene por
13 pe g P o| o| 8|35|11| 5
maternidad u otras razones.
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14 | Laremuneracion por despido que podria recibir. 9134(13]| 2

15 Los permisos que puede obtener por razones de necesidad 71 281 16| 4
personal.
Los traslados de puesto a que puede ser sometido, incluso

16 . : . 2| 46| 5| 6
aquellos que lo desplazarian de su residencia actual.

17 [El apoyo que recibe de sus superiores. 313116 9

18 La _capaudad para decidir autonomamente aspectos 5| 28| 3|17
relativos a su trabajo.

19 [ Su capacidad para decidir aspectos del trabajo de otros. 9136 5| 7

20 Su pgrtlmpamon en las decisiones de su departamento o 3l 26| 171 13
seccion.

21 Su partlmpac_lon_en_llas decisiones de su grupo de trabajo 4l 39| 3|13
relativas a la institucion.

99 Su'partlmpac[on _en_]a elaboracion de los objetivos y 3l 41| 3|12
politicas de la institucion.

23 E_I gra_dp en que su institucion cumple el convenio, las 71 47| 2| 3
disposiciones y leyes laborales.

24 | Eltipo y duracidn del contrato al que esta sujeto. 121 31| 511

25 | El grado de seguridad de su empleo. 5|128( 26| 0O
Los abusos de autoridad de que es objeto por parte de la

26 |institucion ("una orden del jefe al trabajador contraria a las 111 48| 0Of O
condiciones de trabajo legales o pactadas").

97 Las presm_nes_sok_Jre cuestiones sindicales que recibe de sl 35! 16| 0
parte de la institucion.

28 | La libertad sindical que se respira en su institucion. 0139 9|11

29 L_as_presmnes sob(e’ cuestiones ,Iaborales que recibe del 161 36| 2| 5
sindicato o del comité de institucion.

30 Su I_|bertfe1,d de elegir representantes de los trabajadores ante 5| 39| 114
la direccion.

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Grafico 12: Analisis de prestaciones y jubilacion en hombres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro
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Gréfico 14: Analisis de cumplimiento, contrato y ritmo de trabajo en hombres

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

En el &mbito de Satisfaccion laboral da como resultado estadistico las opiniones tanto de las

mujeres como la de los hombres.
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1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 37% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 25%

indicaron estar algo de acuerdo respecto a esta pregunta.

2. Elsalario que usted recibe.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 48% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 48%

indicaron su indiferencia respecto a su salario.

3. El sistema de comisiones, premios econdémicos e incentivos que recibe.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 53% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 55%

indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

4. Laremuneracion de las horas extraordinarias que hace.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 48% de mujeres
estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 48%
indicaron su indiferencia respecto su horas extraordinarias.

5. Laremuneracion por antigliedad que recibe.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 51% de mujeres

estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 51%
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indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

6. Las oportunidades de formacién que le ofrece la institucion.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 55% de mujeres
estan indiferentes, en relacion a los hombres que el 53% indicaron su indiferencia respecto a
esta pregunta.

7. Larevision médica anual que le ofrece su institucion directa o indirectamente.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 44% de mujeres y
50% de los hombres se muestran indiferentes.

8. Laposibilidad de asistencia médica que le ofrece su institucion.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres y
73% indicaron su indiferencia respecto a las actividades realizadas.

9. Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros seguros.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 60% de mujeres y
60% indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

10. Las vacaciones remuneradas que obtiene.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 40% de mujeres y

60% indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.
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11. Las condiciones de jubilacion que ofrece su institucion.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 45% de mujeres y

46% indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

12. Las prestaciones que podria recibir por desempleo en caso de tener que abandonar

su puesto.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 50% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 63%

indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

13. Las posibilidades de excedencia que usted tiene por maternidad u otras razones.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 62% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 60%

indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

14. La remuneracion por despido que podria recibir.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 57% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 58%
indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

15. Los permisos que puede obtener por razones de necesidad personal.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacién a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres

estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres con el 48% indicaron su indiferencia
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respecto a esta pregunta.

16. Los traslados de puesto a que puede ser sometido, incluso aquellos que lo
desplazarian de su residencia actual.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 62% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres con el 78% indicaron su indiferencia

respecto a esta pregunta.

17. El apoyo que recibe de sus superiores.
La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 66% de mujeres y

hombres con el 53% se hallan indiferentes.

18. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres
estdn bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres siendo el 48% que indicaron su
indiferencia respecto esta pregunta

19. Su capacidad para decidir aspectos del trabajo de otros.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 55% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres siendo el 62% que indicaron su
indiferencia respecto esta pregunta.

20. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 44% de mujeres

77



estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres siendo el 45% que indicaron su

indiferencia respecto esta pregunta

21. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la institucion.
La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 58% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 67%
indicaron su indiferencia respecto a su participacion en decisiones de su grupo de trabajo.

22. Su participacion en la elaboracion de los objetivos y politicas de la institucion.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 70%
indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

23. El grado en que su institucion cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.
La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 26% de mujeres y el
80% de los hombres mostraron su indiferencia respecto a este temas.

24. El tipoy duracién del contrato al que esta sujeto.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 41% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacion a los hombres siendo el 53% que indicaron su
indiferencia respecto esta pregunta

25. El grado de seguridad de su empleo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
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representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres y el

48% de hombres indicaron su indiferencia respecto a esta pregunta.

26. Los abusos de autoridad de que es objeto por parte de la institucion (""'una orden del

jefe al trabajador contraria a las condiciones de trabajo legales o pactadas™).

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 56% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 82%

indicaron también estar algo en desacuerdo.

27. Las presiones sobre cuestiones sindicales que recibe de parte de la institucion.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 51% de mujeres y el

60% de hombres indicaron su indiferencia.

28. La libertad sindical que se respira en su institucion.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 48% de mujeres y el
67% de hombres indicaron su indiferencia.

29. Las presiones sobre cuestiones laborales que recibe del sindicato o del comité de

institucion.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 62% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 62%

indicaron su indiferencia.
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30. Su libertad de elegir representantes de los trabajadores ante la direccion.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 46% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 67%

indicaron su indiferencia.

En el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga segin los
servidores publicos, tomando en cuenta al puesto en que se encuentra la satisfaccién que
presentan las mujeres que tienen ante su trabajo no es la adecuada, debido a que los niveles
de remuneracién que perciben ellas no se halla del todo acorde con las actividades que
realizan, ciertas actividades que se ejecutan no poseen remuneracion adicional por el sueldo
que perciben. Algunos de los servidores manifiestan que el sueldo que reciben no esta en
equidad con la situacion y marcha econdémica de la entidad, segun criterios de ambos géneros
la institucion no cuenta con recursos para poder brindar créditos extras y aumentos de

sueldos que vayan acorde con las acciones que lleva a cabo cada servidor pablico municipal.

En cuanto al grado de formacion que el personal posee en relacion con las actividades que
realiza no es muy favorable porque estos desean asumir un mayor reto en su trabajo, es decir
gue pongan a prueba sus capacidades y el poder de auto-mejoramiento para el crecimiento
profesional y de la institucion en esta ocasion los hombres determinan que hacen mejor su

trabajo dejando de lado el esfuerzo de las mujeres implanto asi la desigualdad laboral.

Dentro de las prestaciones médicas que se otorgan para con el personal que labora dentro de
esta no mantienen tanto un grado de satisfaccion promedio los que manifiestan que la
institucion no cuenta con algun servicios de estos integral al cual puedan acudir en momentos

gue se susciten inconvenientes.

Se siente conformismo respecto a la seguridad social que los servidores publicos poseen como
derecho en nuestra legislacion, En relacion a vacaciones y las remuneraciones que reciben en
este periodo no tienen mayor inconveniente estas van de acuerdo a lo que dispone la ley. Las
remuneraciones que puedan percibir debido a jubilaciones o despido estos no estan muy de

acuerdo no se tienen valor establecidos en los que estos puedan asegurarse y estar de acuerdo
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con ello, esto debido a la legislacion del pais que ha ido variando respecto al proceso de
jubilacion. EIl analisis en caso de ausencia laboral, maternidad, despidos u otras razones si
causan cierto malestar en el funcionario pues todo lo que conoce esta en la legislacion

ecuatoriana pero no en su programa laboral dentro del GADMCL

En cuanto a consideraciones por permisos que puedan solicitar se muestran estar en promedio
no neutrales, Se desearia por parte de los servidores que se pueda establecer periodos de
ausencia equitativo por motivos personales en vista de actividades imprevistas de indole
particular que obligue a ausentarse de su sitio de trabajo; Si bien es cierto los traslados estan
contemplados en las leyes, para los servidores del GADMCL es bastante complicado acceder
un tramite de traslado a otras entidades publicas asi sea por cambio de residencia este es un
tema que si presenta un grado de desacuerdo. Respecto a la consideracion de las actividades
son realizadas por las autoridades y colaboradores de la institucion donde existe cierta
desvaloracién mas por parte de los mismos servidores que por parte de los jefes, pero se debe
rescatar que esta situacion se debe a que dentro de la institucidn no se han visto interesados en
la gran parte de las labores que realizan los funcionarios y se evidencia cierto malestar por
menoscabo al género. Esto hace que en sus labores disminuyan el interés de ser eficaces en
las actividades que estdn encargadas directamente a ellos y las que los vinculan de forma

indirecta.

Sobre la intervencion de los servidores publicos dentro de las actividades que se realizan
dentro de la institucion como son la formacion de metas, politicas, organizacion u formacion
de convenios, estos no se encuentran debidamente involucrados para la toma de nuevas
decisiones; es importante destacar que una institucion independientemente de las funciones
que realice debe escuchar e involucrar a sus colaboradores en la mayoria de procesos que
puedan afectar directa e indirectamente hacia ellos, de esto dependera el desarrollo eficaz del

personal para con la institucion.

La seguridad laboral no en todos los casos esta adecuadamente definida lo que puede que
ocasionen despidos sin considerar la necesidad y la importancia que son las funciones de cada
uno de ellos, es importante aclara que existen funcionarios de carrera, ocasionales y

provisionales.
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Segun la encuesta y opiniones vertidas por los encuestados es importante sefialar que dentro

de la institucion suelen ejercer un mayor abuso a ciertas areas y poniendo ciertos

impedimentos que no ayudan a realizar adecuadamente sus funciones, estos recalcan que se

debe tener una mejor organizacién en la que se puedan coordinar actividades frecuentes e

imprevistos entre todos los departamentos.

Andlisis de puestos

Mujeres
Cuadro 11: Andlisis de puestos en mujeres
I Preguntas 1 2[ 3] 4] 5] 6] 7
1 El ritmo de trabajo a que esta sometido. 3125(37(2616 0|0
2 Las posibilidades de h_ablar con compafieros u otras 315120631141 0
personas durante el trabajo.
3 L_as_relauones personales con personas de nivel jerarquico 4171200500 61010
similar al suyo.
4 Las relaciones con sus subordinados. 0[9]16(64]8 (|00
5 Las relaciones personales con sus superiores. 117123|5719 (0[O0
6 Las relaciones personales con clientes. 0]4([29(62]12]0]0
7 La supervision que usted debe ejercer. 218129|53(5(0]0
8 La supervision gque ejercen sobre usted. 113139|50[3([0(0
9 La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 0 ([13]17(65] 2[00
10 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 7111119|57(3 (0|0
11 El nimero de horas extraordinarias que realiza. 0]8(38[(45|5]|0]0
12 El cronometraje de tiempos que debe cumplir (tiempos de 213 lasl39l 5100
que dispone para acabar tareas).
Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: Verénica del Toro
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INTERROGANTES

Grafico 15: Andlisis de relaciones laborales en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Grafico 16: Andlisis de la supervision y control de trabajo en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro
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Hombres

Cuadro 12: Andlisis de puestos en hombres

I Preountas 1]2] 3] 4] 5] 6]7
1 El ritmo de trabajo a que estd sometido. 0/13]25(18| 3 |0
5 Las posibilidades de hablar con compafieros u otras olslssl11
personas durante el trabajo.
3 L_as_relacmnes personales con personas de nivel jerarquico olol17129] 9 14 |0
similar al suyo.
4 Las relaciones con sus subordinados. 0[{0/3|43/7|6]|0
5 Las relaciones personales con sus superiores. 0|06 (4013|010
6 Las relaciones personales con clientes. 0/0(17(38| 1|20
7 La supervision que usted debe ejercer. 0/0(12(36| 5|6 |0
8 La supervision que ejercen sobre usted. 0/0|6 319 (13|0
9 La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 0/0/3(40(9 710
10 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 0/0]5(43/4 |70
11 El nimero de horas extraordinarias que realiza. 0/0(13(38/ 3|50
12 El cronometraje de tiempos que debe cumplir (tiempos de olol16l35!/ 810 |0
que dispone para acabar tareas).
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Grafico 17: Analisis de relaciones laborales en hombres

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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Gréfico 18: Analisis de la supervision y control de trabajo en hombres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro

Presentando los resultados estadisticos con respecto al anélisis de los puestos que poseen los

trabajadores de GAD Municipal Latacunga.

1. El ritmo de trabajo a que esta sometido.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 39% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 43%
indicaron su indiferencia al respecto.

2. Las posibilidades de hablar con comparieros u otras personas durante el trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacidn a esta pregunta el 62%

representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 65% de mujeres y el

65% de hombres indicaron su indiferencia.

85



3. Las relaciones personales con personas de nivel jerarquico similar al suyo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 61% de mujeres y el
50% de hombres indicaron su indiferencia.

4. Las relaciones con sus subordinados.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 66% de mujeres y el
73% de hombres indicaron su indiferencia.

5. Las relaciones personales con sus superiores.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 59% de mujeres y el
68% de hombres indicaron su indiferencia.

6. Las relaciones personales con clientes.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 64% de mujeres y el
65% de hombres indicaron su indiferencia.

7. Lasupervision que usted debe ejercer.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 55% de mujeres y el
62% de hombres indicaron su indiferencia.

8. Lasupervisidn gque ejercen sobre usted.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
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representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 52% de mujeres y el

53% de hombres indicaron su indiferencia.

9. Laproximidady frecuencia con que es supervisado.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 68% de mujeres y el

68% de hombres indicaron su indiferencia.

10. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 59% de mujeres y el

73% de hombres indicaron su indiferencia.

11. El ndmero de horas extraordinarias que realiza.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 47% de mujeres y el

65% de hombres indicaron su indiferencia.

12. EIl cronometraje de tiempos que debe cumplir (tiempos de que dispone para acabar

tareas).

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 50% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 60%

indicaron ser indiferentes.

El ritmo de trabajo al que estdn sujetos los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga actualmente no se encuentran del todo
satisfactorias debido a que existen varios factores que afectan el desempefio de todos los

colaboradores, como son la competencia entre ellos, la presion por parte de autoridades y las
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remuneraciones gque estos perciben. Se considera que las actividades que también que realizan
estos son frustrantes y poco agradables desean tener un cargo superior debido a los

conocimientos y habilidades que poseen.

Las relaciones personales que se mantienen dentro de la institucion se encuentran en un grado
intermedio, mostrando que suelen mejorar y empeorarse dependiendo de ciertas situaciones,

pero no llegando a tener problemas que puedan afectar a sus labores.

La supervision de las labores dentro de la institucion suele ser un poco constante que mide
solo el desarrollo de las actividades pero no la capacidad del personal para con esto poder
brindar un mayor incentivo u ascenso si se requiriera. En ciertos grupos o areas a pesar de que
estas suelan tener una organizacion y planificacion de tareas adecuada, sus capacidades de
trabajo son desvaloradas debido a que las consideras incapaces de realizar trabajos superiores
que puedan llegar a estar bajo presion y actividades de respuesta inmediata, logrando que

estas muestren descontento por no ser calificadas por sus capacidades.

El control de las actividades suele ser en un periodo seguido pero no igual en todas las partes
o personal de la institucion desestimando la capacidad de algunos elementos que laboran en
una misma esto debido a una exclusién de ciertos elementos del personal. Las horas que son
canceladas sobre tiempos extras y los turnos que labora el personal del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga deben considerar mayormente las horas
extras sobre las actividades que se realizan ciertas de estas no son tomadas sumamente en

cuenta y son valoradas de forma unanime sin definir la importancia de todos los procesos.

Descripcion del puesto
Mujeres

Cuadro 13: Descripcién de puesto de mujeres

I Freguntas 1] 2] 3] 4] 5] 6] 7

1 El horario de su jornada laboral. 41 7(49]25(12| 0] O

2 Los medlps y recursos que su institucion pone para que 11 6132139/19! ol o
usted realice su tarea.

3 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 0| 4/49/35| 9|/ 0| O

4 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar 3l 6541221121 0ol 0
de trabajo.

5 La accesibilidad y comodidad de maquinas. 4| 9(46(31| 7| 0] O

6 La iluminacion de su lugar de trabajo. 2| 3/66/25| 0] 0| O
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7 La ventilacion de su lugar de trabajo. 2| 0(37|/51] 6| 0| O

8 El nivel de ruido en el lugar de trabajo. 41 9(53|24| 6| 0| O

9 La postura en que debe realizar su trabajo. 0| 0/30(60| 7| O O

10 Los ganltarlos y servicios higiénicos de su centro de ol 6l31!55! 4| ol o
trabajo y su salubridad.

11 La dl_stanC|a,f|S|c§1 a que se encuentra del compariero o ol76114! 6l o
trabajador mas proximo.

12 La visibilidad de otras personas desde su punto de trabajo. | 0| 05439 4| 0| O

13 Los servicios telefonicos de su lugar de trabajo. 2| 0(74/17| 4| 0| O

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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Grafico 19: Andlisis de entorno de trabajo en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Grafico 20: Andlisis del puesto y sanitarios en mujeres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
Hombres
Cuadro 14: Descripcién de puesto en hombres
I Preguntas 1[2] 3] 4] 5] 6[7
1 El horario de su jornada laboral. 0,0 048] 9| 2|0
2 Los medl_os y recursos que su institucion pone para que olol10l34111| 4|0
usted realice su tarea.
3 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. 0/0| 5/36| 6/12|0
4 El en_torno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de olol 3l37| 811l 0
trabajo.
5 La accesibilidad y comodidad de maquinas. 0/0| 0/41(16| 2|0
6 La iluminacion de su lugar de trabajo. 0/0| 0/41(12| 6|0
7 La ventilacion de su lugar de trabajo. 0/0| 3/32| 8/16|0
8 El nivel de ruido en el lugar de trabajo. 0/0| 5/36| 4/14|0
9 La postura en que debe realizar su trabajo. 0/0| 2/36| 7(14|0
Los sanitarios y servicios higiénicos de su centro de
10 trabajo y su salubridad. 0/0) 33419 40
11 La dl_stanC|a,f|S|c,a a que se encuentra del compariero o ol ola7l 4l 9lo
trabajador mas proximo.
12 La visibilidad de otras personas desde su punto de trabajo. 0| 2/43|12] 2|0
13 Los servicios telefonicos de su lugar de trabajo. 0/0| 3/45| 7| 4|0

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Grafico 21: Andlisis de entorno de trabajo en hombres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro
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Gréfico 22: Analisis del puesto y sanitarios en hombres
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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En cuanto a la descripcion de puestos se obtuvo los siguientes datos estadisticos con respecto

a los resultados anteriores.

1. El horario de su jornada laboral.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 49% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 48%

indicaron su indiferencia.

2. Los mediosy recursos que su institucion pone para que usted realice su tarea.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 39% de mujeres
estan bastante en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 34%

indicaron su indiferencia

3. Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 49% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 36%

indicaron su indiferencia

4. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 54% de mujeres

estdn algo en desacuerdo, en relacion a los hombres que en su mayoria siendo el 37%

indicaron su indiferencia
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5. Laaccesibilidad y comodidad de maquinas.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 46% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 41%

indicaron su indiferencia.

6. Lailuminacién de su lugar de trabajo.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacién a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 66% de mujeres
estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 41%

indicaron su indiferencia.

7. Laventilacion de su lugar de trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 51% de mujeres y el

32% de los hombres indicaron su indiferencia.

8. El nivel de ruido en el lugar de trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 56% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 82%

indicaron también estar algo en desacuerdo

9. Laposturaen que debe realizar su trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 53% de mujeres

estdn algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 36%

indicaron indiferencia.
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10. Los sanitarios y servicios higiénicos de su centro de trabajo y su salubridad.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 60% de mujeres y el

36% de hombres indicaron indiferencia.

11. Ladistancia fisica a que se encuentra del compafiero o trabajador méas préximo.

La investigacién indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 76% de mujeres

mostraron es algo en desacuerdo y el 47% de hombres indicaron indiferencia.

12. Lavisibilidad de otras personas desde su punto de trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 54% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 43%

indicaron su indiferencia.

13. Los servicios telefénicos de su lugar de trabajo.

La investigacion indica que del 100% de encuestados en relacion a esta pregunta el 62%
representan 97 mujeres y el 38% representan a 59 hombres; de los cuales 74% de mujeres
estan algo en desacuerdo, en relacién a los hombres que en su mayoria siendo el 45%
indicaron indiferencia.

Como parte de las actividades de seguridad y salud en el trabajo el analisis de los niveles de
ruido dentro de la institucion suelen ser adecuados, pero esto se da dependiendo del area en la
que se encuentran pues los decibeles varian en ciertos departamentos, asi también como
posturas en sus lugares de trabajo muchos poseen equipos ergonémicos y otros puestos no; en
relacion a sanitarios se encuentran en un grado aceptable que permite desarrollar las labores y
no impide el trabajo del personal, pero no obstante se deberian mejorar ciertos aspectos de

acuerdo a los requerimientos que tiene el personal.
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ANALISIS DE VARIANZA ANOVA

La poblacion en estudio considerando aspectos socio-laborales se caracterizO por ser

servidores municipales de laboratorio que en su mayoria fueron de género femenino (62%).

Con la finalidad de analizar los aspectos que pudieran afectar el grado de satisfaccion del
personal y equidad de género, la determinacion de los factores que influyen en la satisfaccion
de los clientes internos de la institucion, se ha realizado un anélisis de la varianza clésica
(ANOVA). Para lo cual se ha procedido a realizar el analisis en el paquete estadistico SPSS,
de manera separada los datos de los hombres y las mujeres. A partir de lo cual se han

obtenido los siguientes resultados:

6@« Bl B B B 9%

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacidn
WVARO0031 Numérico 2 Género {1.00, Masc... Minguna 8 = Derecha
VARDO00A Numérico 2 Las satisfaccio... {1.00, Total... Minguna 8 = Derecha
VARO00002 Numérico 2 El salario que u... {1,00, Total .. Minguna 8 = Derecha
VAR00003 Mumérico 2 El sistema de ... {1.00, Total... MNinguna 8 = Derecha
VAR00004  Numérico (€ ANOVA de un factor W e B2

s, — — -

VAROD000S Numérico
VAR00006 Numérico
VAR0DO007 Numérico
VAR00008 Numérico
VARD0009 Numérico
VARDO010 Numérico
VARDO011 Numérico
VARDO012 Numérico
VARD0O013 Numérico
VARDO014 Numérico
VARDO015 Numérico
VAR0D0016 Numérico

Lista de dependientes:

&5 Género [VARDO031] gf El salario que ust... |

& El sistema de co...

& Laremuneracion ... Opciones. .
& Laremuneracion ...

g& Las oportunidade... Boatstrap..

& Larevisién médic...[+

Caontrastes...

Factar:
| g& Las satisfacciones q|

-»

[ Aceptar ][ Pegar ][Besiahlece.r][ Cancelar ][

El apoyo que r... {1,00, Total .. Minguna

D oD OO OO0 OD D0 OO OD OO OO O0 00 OO OO OO 00 00 ©0 OO0 O0 oo

VAR0DO017 Numérico 2 8 = Derecha
VARO0018 Numérica 2 La capacidad p... {1.00, Total... Minguna 8 = Derecha
VARO0019 Numérico 2 Su capacidad p... {1.00, Total... Ninguna 8 = Deracha
(ARNAN2N_humdricn 2 S narticinacid 4 00 Tatal __ Minanna a2 = Daracha
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Andlisis de percepcidn de Condiciones Laborales por género

Descriptivos Femenino

95% del intervalo
de confianza para
la media
Desviacién Error Limite Limite
N | Media | estadndar | estandar| inferior | superior [ Minimo | Maximo
El salario que Bastante 40| 1,8000 64847| ,10253| 1,5926| 2,0074| 1,00 3,00
usted recibe. insatisfecho
Algo 35| 3,0000 ,00000| ,00000( 3,0000| 3,0000 3,00 3,00
insatisfecho
Indiferente 22 {3,9091 ,68376| ,14578| 3,6059| 4,2123 3,00 5,00
Total 97|2,7113 ,98909 | ,10043| 2,5120| 2,9107 1,00 5,00
El sistema de Bastante 40| 1,8250 44650 ,07060| 1,6822| 1,9678| 1,00| 3,00
comisiones, insatisfecho
premios Algo
econémicos e insatisfecho 35| 3,0000 ,00000( ,00000( 3,0000| 3,0000 3,00 3,00
incentivos  que |ndiferente 223,3636 ,65795| ,14028| 3,0719| 3,6554 3,00 5,00
recibe. Total 97| 2,5979 ,78607 | ,07981| 2,4395| 2,7564 1,00 5,00
La _ Bastante 40 1,4500 50383 ,07966| 1,2889| 1,6111| 1,00 2,00
remuneracion insatisfecho
de las horas Algo
extraordinarias  insatisfecho 35 2,2000 40584 | ,06860| 2,0606| 2,3394 2,00 3,00
que hace. Indiferente 2214,1364 46756 ,09968| 3,9291| 4,3437 3,00 5,00
Total 97 2,3299 1,13396| ,11514| 2,1014| 2,5584 1,00 5,00
La _ Bastante 40| 2,0000 .00000| ,00000| 2,0000| 2,0000] 200| 200
remuneracion insatisfecho
por antigiiedad Algo
que recibe. icatisfecho 35(2,7429 44344 07495 2,5905| 2,8952 2,00 3,00
Indiferente 22(3,7273 45584 09719 3,5252| 3,9294 3,00 4,00
Total 97| 2,6598 ;74842 ,07599| 2,5090| 2,8106 2,00 4,00
Las Bastante 40 2,3750 54006 | ,08539| 2,2023| 2,5477| 200| 4,00
oportunidades  insatisfecho
de formacion Algo
que le offece la insatisfecho 35 | 4,0000 ,00000| ,00000( 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
institucion. Indiferente 22| 4,2273 42893 ,09145| 4,0371| 4,4175 4,00 5,00
Total 97|3,3814 ,94034 | ,09548| 3,1919| 3,5710 2,00 5,00
La ~revision Bastante 40| 2,7500 63043 | ,00068| 25484 29516 2,00| 4,00
médica anual insatisfecho
que le ofrece su Algo
institucion incatisfecho 35| 4,0000 ,00000| ,00000( 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
directa 0 |ndiferente 22| 5,0009 ,68376| ,14578| 4,7877| 5,3941 4,00 6,00
indirectamente.  Tqg 97 3,7320 1,05589| ,10721| 3,5191| 3,9448 2,00 6,00
La  posibilidad Bastante 40|2.4500|  63851| ,10096| 2,2458| 2.6542| 2,00| 4,00
de asistencia insatisfecho
médica que le Algo
ofrece SU insatisfecho 35 | 4,0000 ,00000| ,00000( 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
Institucion. Indiferente 2214,6364 49237 | ,10497| 4,4181| 4,8547 4,00 5,00
Total 97| 3,5052 1,03203| ,10479| 3,2972| 3,7132 2,00 5,00
Las Bastante 401 3,3250 76418 ,12083| 3,0806| 3,55694| 200| 4,00
prestaciones de insatisfecho
seguridad social Algo
que recibe yio insatisfecho 35| 4,0000 ,00000( ,00000( 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
otros seguros.  |ndiferente 22| 5,0000 ,61721| ,13159| 4,7263| 5,2737 4,00 6,00
Total 97| 3,9485 ,85843| ,08716| 3,7754| 4,1215 2,00 6,00
Las vacaciones Bastante 40| 2,4000 63246 ,10000| 2,1977| 2,6023| 1.00| 4,00
remuneradas insatisfecho
que obtiene.  Algo. 35 | 4,0000 .00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
insatisfecho
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Indiferente 22| 5,0455 ,37509| ,07997| 4,8791| 5,2118 4,00 6,00
Total 97(3,5773| 1,15321| ,11709| 3,3449| 3,8097 1,00 6,00

Las condiciones Bastante 40| 2,8250 38481| ,06084| 2,7019| 2,9481| 200| 3,00

de jubilacion insatisfecho

que ofrece su Algo

nstitucion. i eatisfecho 35| 3,8286 ,38239| ,06463| 3,6972| 3,9599 3,00 4,00
Indiferente 22|4,3182 47673 | ,10164| 4,1068| 4,5296 4,00 5,00
Total 97| 3,5258 73729 | ,07486| 3,3772| 3,6744 2,00 5,00

Las Bastante 40|2,1500| 02126 .14566| 1,8554| 24446| 1,00 3,00

prestaciones insatisfecho

que podria Algo

recibir por insatisfecho 35| 3,2000 40584 | ,06860| 3,0606| 3,3394 3,00 4,00

desempleo  en |ndiferente 22| 4,6364 78954 | ,16833| 4,2863| 4,9864| 4,00 6,00

caso de tener Toig)

que abandonar 97(3,0928| 1,20833| ,12269| 2,8493| 3,3363 1,00 6,00

Su puesto.

Las Bastante 40| 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000 3,00 3,00

posibilidades de insatisfecho

excedencia que Algo

usted tiene por insatisfecho 35| 3,4286 ,50210| ,08487| 3,2561| 3,6010 3,00 4,00

maternidad U |ndiferente 22| 4,1818 ,39477| ,08417| 4,0068| 4,3568| 4,00 5,00

otras razones.  Tog| 97| 3,4227 ,57437| ,05832| 3,3069| 3,5384 3,00 5,00

La __ Bastante 40| 2,4500 81492 | ,12885| 2,1804| 2,7106| 1,00| 3,00

remuneracion insatisfecho

por despido que Algo

podria recibir.  insatisfecho 35(3,1714 ,38239| ,06463| 3,0401| 3,3028 3,00 4,00
Indiferente 22| 4,5455 ,73855| ,15746| 4,2180| 4,8729 4,00 6,00
Total 97(3,1856| 1,04413| ,10602| 2,9751| 3,3960 1,00 6,00

Los  permisos Bastante 40| 2,4000 74421 11767| 2,1620| 2,6380| 1,00| 3,00

que puede insatisfecho

obtener por Algo

razones de insatisfecho 35(3,3429 48159 | ,08140| 3,1774| 3,5083 3,00 4,00

necesidad Indiferente 22| 4,3636 49237 | ,10497| 4,1453| 4,5819 4,00 5,00

personal. Total 97| 3,1856 ,97179| ,09867| 2,9897| 3,3814 1,00 5,00

Los  traslados Bastante 40 | 2,4750 67889 ,10734| 2,2579| 2,6921| 1.00| 3,00

de puesto a que insatisfecho

puede ser Algo

sometido, - satistecho 35| 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000 3,00 3,00

incluso aquellos |ndiferente 22| 4,2273 ,61193| ,13046| 3,9560| 4,4986 3,00 5,00

que o Total

desplazarian de

su residencia 97| 3,0619 ,85165| ,08647| 2,8902| 3,2335 1,00 5,00

actual.

El apoyo que Bastante 40|2,8750| 82236 .13003| 2,6120| 31380 1,00 4,00

recibe de sus insatisfecho

Superiores. Algo 35 | 4,0000 .00000| ,00000| 40000| 40000 400| 4,00
insatisfecho
Indiferente 22| 4,0455 ,21320| ,04545| 3,9509| 4,1400 4,00 5,00
Total 97| 3,5464 77756 | ,07895| 3,3897| 3,7031 1,00 5,00

La  capacidad Bastante 401 1,9750 53048 | ,08388| 1,8053| 2,1447| 1,00| 3,00

para decidir insatisfecho

autbnomamente Algo

aspectos i eatisfecho 35| 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000 3,00 3,00

relativos a su |ndiferente 22| 4,0000 ,69007| ,14712| 3,6940| 4,3060 3,00 5,00

trabajo. Total 97| 2,8041 ,92014| ,09343| 2,6187| 2,9896 1,00 5,00

Su  capacidad Bastante 40|1,7750 83166| ,13150| 1,5090| 2,0410| 1,00| 3,00

para decidir insatisfecho

aspectos del Algo

trabajo de otros.  insatisfecho 35| 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000 3,00 3,00
Indiferente 22| 4,0000 87287 | ,18610| 3,6130| 4,3870 3,00 5,00
Total 97|2,7216| 1,10625| ,11232| 2,4987| 2,9446 1,00 5,00

Su participacion Bastante 40|2,0500|  63851| .10096| 1,8458| 22542| 1,00 300

en las insatisfecho
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decisiones  de Algo 35| 3,0571 23550| ,03981| 2,9762| 3,1380| 3,00 4,00

su insatisfecho

departamento o Indiferente 22| 4,1364 35125| ,07489| 3,9806| 4,2921| 4,00| 5,00

seccion. Total 97| 2,8866 93404 | ,00484| 2,6983| 3,0748| 1,00| 5,00

Su participacion Bastante 40|2,3500|  57957| 09164| 21646| 25354| 1,00 300

en las insatisfecho

decisiones de Algo

su_ grupo de insatisfecho 35 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000| 3,00 3,00

trabajo relativas |ndiferente 22| 4,0455 72225| ,15398| 3,7252| 4,3657| 3,00/ 5,00

a lainstitucion.  Tqg| 97 | 2,9691 82226 | ,08349| 2,8033| 3,1348| 1,00 5,00

Su participacion Bastante 40| 2,5250 50574 | ,07996| 2,3633| 2,6867| 200 3,00

en la insatisfecho

elaboracion de Algo

jos_objetivos Y insatisfecho 35/ 3,3143 47101| ,07961| 3,1525| 3,4761| 3,00 4,00

politicas de la |ndiferente 22|4,1818 ,39477| ,08417| 4,0068| 4,3568| 4,00( 5,00

Institucion. Total 97| 3,1856 ;79490 | ,08071| 3,0254| 3,3458| 2,00 5,00

El grado en que Bastante 40|1,8250| 63599 .10056| 1,6216| 20284| 1,00 300

su institucion insatisfecho

cumple el Algo

convenio,  las. insatisfecho 35| 3,3143 47101| ,07961| 3,1525| 3,4761| 3,00 4,00

disposiciones y |ndiferente 22| 4,3636 49237| ,10497| 4,1453| 4,5819| 4,00 5,00

leyes laborales. 1qg 97|2,9381| 1,15303| ,11707| 2,7058| 3,1705| 1,00| 5,00

El  tipo  y Bastante 40|2,3000| 64847 10253| 2,0926| 25074| 1,00 300

duracién del insatisfecho

contrato al que Algo

esta sujeto, eetisfecho 35| 3,3714 49024 | ,08287| 3,2030| 3,5398| 3,00 4,00
Indiferente 22 | 4,4001 50324 | ,10729| 4,1860| 4,6322| 4,00 5,00
Total 97| 3,1649 ,99667| ,10120| 2,9641| 3,3658| 1,00/ 5,00

El grado de Bastante 40| 2,1250 88252 | ,13954| 1,8428| 24072 1,00| 3,00

seguridad de su insatisfecho

empleo. Algo 35|3,7714 42604| 07201 36251| 3,9178| 3,00| 4,00
insatisfecho
Indiferente 22| 4,1818 39477| ,08417| 4,0068| 4,3568| 4,00 5,00
Total 97|3,1856| 1,11177| ,11288| 29615| 3,4006| 1,00| 5,00

Los abusos de Bastante 40| 2,8250 38481| ,06084| 2,7019| 2,9481| 200| 3,00

autoridad de insatisfecho

que es objeto Algo

por parte de la insatisfecho 35| 3,4000 49705| ,08402| 3,2203| 3,5707| 3,001 4,00

institucién (“una |ndiferente 22 | 4,4545 50965| ,10866| 4,2286| 4,6805| 4,00/ 5,00

orden del jefe al Tqtq

trabajador

contraria a las

condiciones de 97| 3,4021 77271| ,07846| 3,2463| 35578 200| 5,00

trabajo legales

0 pactadas").

Las presiones Bastante 40| 2,4250 54948| ,08688| 2,2493| 2,6007| 1,00| 3,00

sobre insatisfecho

cuestiones Algo

sindicales que insatisfecho 35 3,8000 ,40584| ,06860| 3,6606| 3,9394| 3,00 4,00

recibe de parte |ndiferente 22| 4,0455 21320| ,04545| 3,9509| 4,1400| 4,00 5,00

de la institucion. 1o 97 | 3,2887 ,85341| ,08665| 3,1167| 3,4607| 1,00 5,00

La  libertad Bastante 40|2,5000|  67937| ,10742| 2,2827| 27173| 1.00| 3,00

sindical que se insatisfecho

respira en su Algo

i otitUCIOn. tistocho 35|3,7714 42604| ,07201| 3,6251| 3,9178| 3,00 4,00
Indiferente 22| 4,2273 ,61193| ,13046| 3,9560| 4,4986| 4,00 6,00
Total 97| 3,3505 ,93587| ,09502| 3,1619| 3,5391| 1,00/ 6,00

Las presiones Bastante 40 | 2,1250 91111 ,14406| 1,8336| 2,4164| 1,00| 3,00

sobre insatisfecho

cuestiones Algo

jaborales  que insatisfecho 35 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000| 3,00 3,00

recibe del |ndiferente 22 3,8182 ,66450| ,14167| 3,5236| 4,1128| 3,00 5,00
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sindicato o del Total
comité de 9712,8247 ,93553| ,09499| 2,6362( 3,0133 1,00 5,00
institucion.
Su libertad de Bastante 40|1,7000|  ,60764| ,00608| 1,5057| 1,8943| 1,00| 3,00
elegir insatisfecho
representantes  Algo
de _ los insatisfecho 351 3,0000 ,00000( ,00000( 3,0000( 3,0000 3,00 3,00
gsgaladores o Indiferente 22|3,7727 ,61193| ,13046| 3,5014| 4,0440| 3,00 5,00
direccion. Total 9712,6392 ,97024 | ,09851| 2,4436( 2,8347 1,00 5,00
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
ANOVA Femenino
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.

El salario que usted Entre grupos 67,699 2 33,850| 121,361 ,000
recibe. Dentro de grupos 26,218 94 279

Total 93,918 96
El sistema de Entre grupos 42,454 2 21,227 | 118,305 ,000
comisiones, premios Dentro de grupos 16,866 94 179
econdémicos e incentivos Total
que recibe. 59,320 96
La remuneracion de las Entre grupos 103,352 2 51,676 | 241,779 ,000
horas extraordinarias Dentro de grupos 20,091 94 214
que hace. Total 123,443 96
La remuneracion por Entre grupos 42,724 2 21,362 | 181,732 ,000
antigliedad que recibe. Dentro de grupos 11,049 94 ,118

Total 53,773 96
Las oportunidades de Entre grupos 69,648 2 34,824 | 214,813 ,000
formacion que le ofrece Dentro de grupos 15,239 94 ,162
la institucion. Total 84.887 9%
La revision médica anual Entre grupos 81,713 2 40,856 | 151,689 ,000
que le ofrece su Dentro de grupos 25,318 94 269
institucion  directa o Total
indirectamente. 107,031 96
La posibilidad de Entre grupos 81,257 2 40,628 | 181,939 ,000
asistencia meédica que le Dentro de grupos 20,991 94 223
ofrece su institucion. Total 102.247 %6
Las prestaciones de Entre grupos 39,967 2 19,984 61,039 ,000
seguridad social que Dentro de grupos 30,775 94 327
recibe y/o otros seguros. Total 20.742 96
Las vacaciones Entre grupos 109,116 2 54,558 | 276,398 ,000
remuneradas que Dentro de grupos 18,555 94 ,197
obtiene. Total 127,670 96
Las condiciones de Entre grupos 36,666 2 18,333 111,045 ,000
jubi!aciép que ofrece su Dentro de grupos 15,519 94 ,165
institucion. Total 52,186 96
Las prestaciones que Entre grupos 88,374 2 44,187 80,199 ,000
podria recibir por Dentro de grupos 51,791 94 551
desempleo en caso de

Total
tener que abandonar su 140,165 926
puesto.
Las posibilidades de Entre grupos 19,826 2 9,913 78,673 ,000
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excedencia que usted Dentro de grupos 11,844 94 126
tiene por maternidad u Total
otras razones. 31,670 96
La remuneracion por Entre grupos 62,334 2 31,167 69,217 ,000
despido que podria Dentro de grupos 42,326 94 450
recibir.
Total 104,660 96
Los permisos que puede Entre grupos 56,083 2 28,042 76,234 ,000
obtener por razones de Dentro de grupos 34,577 94 ,368
necesidad personal.
Total 90,660 96
Los traslados de puesto Entre grupos 43,790 2 21,895 79,654 ,000
a que puede ser Dentro de grupos 25,839 94 275
sometido, incluso Total
aquellos que lo
desplazarian de su 69,629 96
residencia actual.
El apoyo que recibe de Entre grupos 30,712 2 15,356 52,816 ,000
Sus superiores. Dentro de grupos 27,330 94 ,291
Total 58,041 96
La capacidad para Entre grupos 60,303 2 30,152 | 135,126 ,000
decidir autc’)npmamente Dentro de grupos 20,975 94 223
aspectos relativos a su
trabajo. Total 81,278 96
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
Descriptivos Masculino
95% del intervalo
de confianza para
la media
Desviacién | Error Limite Limite
N | Media | estandar |estandar| inferior | superior | Minimo | Maximo
El salario que Algo 1234167  51493| ,14865| 3,0895| 3,7438| 3,00 4,00
usted recibe. insatisfecho
Indiferente 22 14,0000 ,00000 ,00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
Alg_o 16]5,2500 ,57735 | ,14434| 4,9424| 5,5576 4,00 6,00
satisfecho
Bastante 96,0000 ,00000 | ,00000| 6,0000( 60000 600 600
satisfecho
Total 59 14,5254 ,98883 128741 4,2677| 4,7831 3,00 6,00
El sistema de Algo 12 | 3,0000 ,00000| ,00000( 3,0000| 3,0000] 3,00| 3,00
comisiones, insatisfecho
premios Indiferente 22 13,9545 ,21320 | ,04545| 3,8600| 4,0491 3,00 4,00
economicos € Algo
incentivos que  safisfecho 16 [ 4,3125 47871| ,11968( 4,0574| 4,5676| 4,00 5,00
recibe.
Bastante o|see67| ,s0000| ,16667| 5.2823| 60510 s500| 6,00
satisfecho
Total 5914,1186 ,87266 ,11361 3,8012| 4,3461 3,00 6,00
La . Algol 12 13,9167 ,28868 ,08333 3,7333| 4,1001 3,00 4,00
remuneracion insatisfecho
de las horas Indiferente 22 14,2273 ,42893 ,09145| 4,0371| 4,4175 4,00 5,00
extraordinarias Algo 5 3 3 2809 6 0 00 6.00
que hace. satisfecho 16]5,4375 51235 1 5,1645| 5,7105 5, ,
Bastante
satisfecho 96,0000 ,00000( ,00000| 6,0000( 6,0000 6,00 6,00
Total 59 14,7627 87767 , 11426 4,5340| 4,9914 3,00 6,00
La . Algol 12 13,4167 ,51493 ,14865 3,0895| 3,7438 3,00 4,00
remuneracion insatisfecho
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por antigliedad Indiferente 22 14,0000 ,00000( ,00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
e recibe.
que reci é\;%‘;fecho 16 | 5,0625 68007 | ,17002| 4,7001| 5.4249| 4,00 6,00
S;t?;?;;ﬁo 9|e,0000] ,00000| ,00000| 6,0000| 60000 6,00 6,00
Total 59 | 4,4746 97124 | 12644| 42215| 4,7277| 3,00| 6,00
Las Algo 12|3,1667 57735| ,16667| 2,7998| 3,5335| 2,00| 4,00
oportunidades  insatisfecho
de  formacién Indiferente 22| 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
que le ofrece la Algo
nSHtUCION. <atisfecho 16| 4,6875 60208 | ,15052| 4,3667| 5,0083| 4,00| 6,00
Bastante 9 | 6,0000 ,00000| ,00000| 6,0000| 6,0000] 6,00| 6,00
satisfecho
Total 59 | 4,3220 97274 ,12664| 4,0885| 45755| 2,00| 6,00
La  revision Algo 12| 3,2500 45227 ,13056| 2,9626| 3,5374| 3,001 4,00
médica  anual insatisfecho
que le ofrece su Indiferente 22| 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
institucion Algo
directa o satiefecho 16 | 4,7500 44721 ,11180| 4,5117| 4,9883| 4,00| 5,00
indirectamente.
Bastante 95,8889 ,33333| ,11111| 5,6327| 6,1451| 5,00| 6,00
satisfecho
Total 59 | 4,3390 90230| ,11747| 4,1038| 45741| 3,00| 6,00
La  posibilidad Algo 12|3,3333|  ,49237| ,14213| 3.0205| 3.6462| 300| 4,00
de asistencia insatisfecho
médica que le Indiferente 22| 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
ofrece su Algo
nstituCion. <atisfecho 16 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
Bastante 9| 5,0000 ,00000| ,00000| 5,0000| 5,0000| 5,00| 5,00
satisfecho
Total 59 | 4,0169 54112 ,07045| 3,8759| 4,1580| 3,00| 5,00
Las Algo 12| 2,5833 51493 | ,14865| 2,2562| 2,9105| 2,00| 3,00
prestaciones de insatisfecho
seguridad social Indiferente 22| 3,9545 21320 ,04545| 3,8600| 4,0491| 3,00| 4,00
que recibe y/o Algo
olroS Sequros.  satisfecho 16| 4,1250 34157 ,08539| 3,9430| 4,3070| 4,00| 5,00
Bastante 95,2222 44096 | ,14699| 4,8833| 5,5612| 5,00| 6,00
satisfecho
Total 59| 3,9153 87667 | ,11413| 3,6868| 4,1437| 2,00| 6,00
Las vacaciones Algo 12|3,8333 38925 ,11237| 3,5860| 4,0807| 3.00| 4,00
remuneradas insatisfecho
que obtiene. Indiferente 22| 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
Algo 16 | 4,0625 25000 | ,06250| 3,9293| 4,1957| 4,00| 5,00
satisfecho
Bastante 95,2222 44096 | ,14699| 4,8833| 5,5612| 5,00| 6,00
satisfecho
Total 59 | 4,1695 53021 | ,06903| 4,0313| 4,3077| 3,00| 6,00
Las condiciones Algo 12|2,5833|  51493| ,14865| 2.2562| 29105 200 3,00
de jubilacién insatisfecho
que ofrece su Indiferente 22|3,2273 42893| ,00145| 3,0371| 3,4175| 3,00| 4,00
institucion. Algo
\ 16 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
satisfecho
Bastante 94,4444 52705| ,17568| 4,0393| 4,8496| 4,00| 5,00
satisfecho
Total 59 | 3,4915 75139| ,09782| 3,2957| 3,6873| 2,00| 5,00
Las Algo 12|36667|  ,49237| ,14213| 3:3538| 39795 3,00 4,00
prestaciones insatisfecho
que podria Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
recibir PoT Algo 16 | 4,5625 51235| ,12809| 4,2895| 4,8355| 4,00| 5,00
desempleo en gsatisfecho ' : ' ' ' ' '
caso de tener ggstante
que abandonar catstecho 95,2222 44096 | ,14699| 4,8833| 5,5612| 5,00| 6,00
Su puesto. Total 59| 4,2712 ,63871| ,08315| 4,1047| 4,4376| 3,00 6,00
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Las Algo 12|3,3333 49237 ,14213| 3,0205| 3,6462| 3,00| 4,00
posibilidades de insatisfecho
excedencia que Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
usted tiene por Algo
maternidad U satiefecho 16 | 4,4375 51235| ,12809| 4,1645| 4,7105| 4,00| 5,00
otras razones.
S;?;?;éﬁo 95,5556 52705 | ,17568| 5,1504| 59607| 500 6,00
Total 59 | 4,2203 78932 | ,10276| 4,0146| 4,4260| 3,00| 6,00
La  Algo 12 3,0833 51493 | ,14865| 2,7562| 3,4105| 200| 4,00
remuneraciéon insatisfecho
por despido que Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
podria recibir.  Algo
aetecho 16 | 4,3750 50000 ,12500| 4,1086| 4.6414| 4,00| 5,00
E;?;?g‘ctﬁo 9|5.2002|  ,44006| ,14699| 48833| 55612 500 6,00
Total 59|4,1017 75874 | ,00878| 3,9040| 4,2904| 200| 6,00
Los  permisos Algo 12| 2,7500 62158 | ,17944| 23551| 3,1449| 200| 4,00
que puede insatisfecho
obtener  por Indiferente 22 | 4,0000 .00000| ,00000| 4,0000| 4,0000| 4,00| 4,00
razones de Algo
necesidad aefecho 16 | 4,6875 47871 | 11968 4.4324| 49426| 400| 5,00
personal.
E;?;?g‘ctﬁo 95,4444 52705| ,17568| 5,0393| 5,8496| 5,00| 6,00
Total 59 | 4,1525 96156 | ,12518| 3,9020| 4,4031| 200| 6,00
Los  traslados Algo 12|3.8333| 38925 ,11237| 35860| 40807 300| 4,00
de puesto a que insatisfecho
puede ser Indiferente 22 | 4,0000 .00000| ,00000| 4,0000| 40000| 400| 4,00
sometido, Algo
incluso aquellos smatecho 16 | 4,1250 34157 | ,08539| 3,9430| 4,3070| 4,00| 5,00
que lo
desplazarian de S;?;?g‘gﬁo 95,6667 50000 | ,16667| 5,2823| 6,0510( 500| 6,00
su residencia Total
actual 59 | 4,2542 68464 | ,08913| 4,0758| 4.4327| 3,00| 6,00
El apoyo que Algo 12| 3,7500 45227 | 13056 3.4626| 40374 3,00 400
recibpe de sus insatisfecho
superiores. Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000] 4,00| 4,00
/S*;%‘;fecho 16 | 5,0000 ,00000| ,00000| 5,0000| 50000 5,00 5,00
S:t?;?géﬁo 96,0000 ,00000| ,00000| 6,0000] 6,0000| 6,00 6,00
Total 59 | 4,5254 81697 | ,10636| 4,3125| 4,7383| 3,00| 6,00
La  capacidad Algo 12|2,5833| 66856 ,19300| 2,1586| 3.0081| 200 4,00
para decidir insatisfecho
auténomamente |ndiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000] 4,00| 4,00
aspectos Algo
relativos @ sU satfecho 16| 5,1875 91059 | ,22765| 4,7023| 5,6727| 400| 6,00
trabajo.
S:ﬁ;?;éﬁo 96,0000 ,00000| ,00000| 6,0000| 6,0000] 6,00 6,00
Total 59|4,3300| 1,26777| ,16505| 4,0086| 4,6694| 200| 6,00
Su  capacidad Algo 12|2,9167|  51493| ,14865| 2,5805| 32438 200 4,00
para decidir insatisfecho
aspectos  del Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000] 4,00| 4,00
trabajo de otros. Algo
aotecho 16 | 4,1875 40311 | ,10078| 3,9727| 4,4023| 400| 5,00
S:ﬁ;?;éﬁo o|57778|  ,a4006| ,14699| 54388| 61167 500 6,00
Total 59 |4,1017 92279 12014| 3,8612| 4,3422| 200| 6,00
Su participacion Algo 12| 3,7500 45227 ,13056| 3,4626| 4,0374| 3,00| 4,00
en las insatisfecho
decisiones  de Indiferente 22| 4,2273 42893 | ,00145| 4,0371| 44175 400| 5,00
Su
departamento o ?;?gfecho 16(52500|  ,44721| ,11180| 5,0117| 54883| 500| 6,00

102



seccion. S:t?;?g‘éﬁo 96,0000 .00000| ,00000| 6,0000] 6,0000| 6,00 6,00
Total 59 | 4,6780 87967 | 11452 44487| 49072 300| 6,00
sﬁ pa”'c'pac'lgg ﬁlsg:tisfecho 12|36667| ,49237| ,14213| 3.3538| 39795 300 4,00
decisiones  de Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 400
su grupo de Algo
trabajo relativas sesfecho 16 | 4,6875 87321 | 21830 4.2222| 51528 400| 6,00
a la institucion.
S:t?;?g‘éﬁo 96,0000 ,00000| ,00000| 6,0000] 6,0000| 6,00 6,00
Total 59 | 4,4237 01356 | ,11804| 41857| 46618 3,00| 6,00
g’;‘ pa”'c'pac'olg ﬁ;lggtisfecho 12 | 3,7500 45227 | 13056 3,4626| 4,0374| 3,00 4,00
elaboracion de Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 400
los objetivos y Algo
politicas de 18 segtecho 16 | 4,5625 81394 | 20349 41288 49962| 400| 6,00
institucion.
ngéfggﬁo 96,0000 ,00000| ,00000| 6,0000| 6,0000| 6,00 6,00
Total 59 | 4,4068 87333 | ,11370| 4.1792| 46344 300| 6,00
SEl'J gra‘i’ﬁsteitrl'mqigﬁ ﬁ]lggtisfecho 12|3.4167|  51493| .,14865| 3.0895| 3,7438| 3,00 4,00
cumple el Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 400
convenio, las a|go
disposiciones y sesfecho 16 | 4,0000 00000 | ,00000| 40000| 40000 400| 400
leyes laborales.
E:t?;?:éﬁo o|asssg| ,92796| ,30032| 41756| 5.6022| 400| 6,00
Total 59 | 4,0169 60148 | ,07831| 3.8602| 41737 300| 6,00
gl'”acig:]po de’; alsgacl)tisfecho 12 | 3,0000 ,00000| ,00000| 3,0000| 3,0000f 300 300
contrato al que Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 4,00
esta sujeto. Algo
atecho 16 | 4,5625 72744 | 18186 4.1749| 49501| 400| 6,00
S:t?;?é‘éﬁo 96,0000 ,00000| ,00000| 6,0000| 6,0000] 6,00 6,00
Total 59 | 4,2542 99206 | ,12927| 3.9955| 45130 300| 6,00
El grado de Algo 12| 3,5833 51493 | ,14865| 3,2562| 3,9105| 3,00 4,00
seguridad de su insatisfecho
empleo. Indiferente 22| 4,0455 21320 | ,04545| 3,9509| 41400 400| 5,00
g;%‘;echo 16 | 5,0000 ,00000| ,00000| 50000 50000 500 5,00
S:i?;éﬁo 95,0000 ,00000| ,00000| 5,0000| 5,0000] 5,00 5,00
Total 59 | 4,3559 63688 | ,08201| 4.1900| 45219 300 5,00
;ﬁtsor%t;‘asos gg ﬁ'sg;’tisfecho 12 3,0833 28868| ,08333| 2,8099| 3,.2667| 3,00| 4,00
que es objeto Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 4,0000| 40000 400| 4,00
por parte de la Algo
institucion ("Una_sagtecho 16 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 400
orden del jefe al
trabajador S{?t?;?;gﬁo 9|4,0000( ,00000| ,00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
contr_ar_ia a las Total
condiciones de
rabajo  legales 59 [ 3,8136 39280 | ,05114| 3,7112| 39159 300| 4,00
0 pactadas").
gggre presiones i/?]lg:tisfecho 12|3,3333| 49237 ,14213| 3.0205| 36462| 300 4,00
cuestiones Indiferente 22 | 4,0000 ,00000| ,00000| 40000| 40000 400| 400
sindicales que A|go
recibe de parte stecho 16 | 4,4375 51235| ,12800| 4.1645| 47105 400| 5,00
de la institucion.
S:t?;?g‘éﬁo 95,0000 .00000| ,00000| 5,0000| 5,0000] 5,00 5,00
Total 59 | 4,1356 62856 ,08183| 3,9718| 4,2904| 300[ 5,00
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La libertad Algo 12 | 4,0000 ,00000 | ,00000| 4,0000| 4,0000( 4,00| 4,00
sindical que se insatisfecho
respira en su Indiferente 22 | 4,0000 ,00000( ,00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
institucién. A|go
. 16 14,8125 ,65511 ,16378 4,4634| 5,1616 4,00 6,00
satisfecho
sastan® 9|6,0000] ,00000| ,00000( 60000| 60000 6,00 600
Total 59| 4,5254 , 79559 ,10358| 4,3181| 4,7328 4,00 6,00
Las presiones Algo 12 | 3,0000 ,00000| ,00000( 3,0000| 3,0000] 3,00| 3,00
sobre insatisfecho
cuestiones Indiferente 22 13,8182 ,39477| ,08417| 3,6432| 3,9932 3,00 4,00
laborales  que Aigo 16| 4,0000 00000 00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
V?C(i;?e ge: satisfecho : ’ : : : : :
sindicato o de
comité de SB;?;?;CtﬁO 95,3333 86603 | ,28868| 4,6676| 59990 4,00 6,00
institucion. Total 59|3,9322|  ,80653| ,10500| 3,7220| 4,1424| 300| 6,00
Su libertad de Algo 12|35833| 51493 ,14865| 3.2562| 39105 3,00 4,00
elegir insatisfecho
Lepresentantels Indiferente 22 | 4,0000 ,00000( ,00000| 4,0000| 4,0000 4,00 4,00
e 0s
trabajadores ?;%‘;fecho 16 | 4,6875 04648 | ,23662| 4,1832| 51918 4,00 6,00
ante la Bastante
direccion. satisfecho 9| 6,0000 ,00000 | ,00000| 66,0000 6,0000 6,00 6,00
Total 59 | 4,4068 94902 ,12355| 4,1595| 4,6541 3,00 6,00
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
ANOVA Masculino
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
El salario que usted Entre grupos 48,795 3 16,265| 112,999 ,000
recibe. Dentro de grupos 7,917 55 144
Total 56,712 58
El sistema de Entre grupos 37,777 3 12,592 108,351 ,000
comisiones, premios Dentro de grupos 6,392 55 116
economicos e incentivos Total
que recibe. 44,169 58
La remuneracién de las Entre grupos 35,960 3 11,987 75,623 ,000
horas extraordinarias Dentro de grupos 8,718 55 159
gue hace.
Total 44,678 58
La remuneracion por Entre grupos 44,858 3 14,953 83,456 ,000
antigiiedad que recibe.  Dentro de grupos 9,854 55 ,179
Total 54,712 58
Las oportunidades de Entre grupos 45,777 3 15,259 92,183 ,000
formacion que le ofrece Dentro de grupos 9,104 55 166
la institucion.
Total 54,881 58
La revision médica anual Entre grupos 41,081 3 13,694 122,687 ,000
que le ofrece su Dentro de grupos 6,139 55 ,112
institucion  directa o Total
indirectamente. 47,220 58
La posibilidad de Entre grupos 14,316 3 4,772 98,425 ,000
asistencia medica que le Dentro de grupos 2,667 55 ,048
ofrece su institucion.
Total 16,983 58
Las prestaciones de Entre grupos 37,400 3 12,467 95,538 ,000
seguridad social que Dentro de grupos 7,177 55 ,130
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recibe y/o otros seguros. Total 44,576 58
Las vacaciones Entre grupos 12,145 3 4,048 53,529 ,000
remuneradas que Dentro de grupos 4,160 55 076
obtiene.
Total 16,305 58
Las condiciones de Entre grupos 23,743 3 7,914 48,352 ,000
jubilacion que ofrece su Dentro de grupos 9,003 55 164
institucion.
Total 32,746 58
Las prestaciones que Entre grupos 15,501 3 5,167 34,828 ,000
podria recibir por Dentro de grupos 8,160 55 148
desempleo en caso de
Total
tener que abandonar su 23,661 58
puesto.
Las posibilidades de Entre grupos 27,309 3 9,103 56,724 ,000
excedencia que usted Dentro de grupos 8,826 55 ,160
tiene por maternidad u Total
otras razones. ota 36,136 58
La remuneracién por Entre grupos 25,168 3 8,389 56,117 ,000
despido que podria Dentro de grupos 8,222 55 149
recibir.
Total 33,390 58
Los permisos que puede Entre grupos 43,717 3 14,572 80,879 ,000
obtener por razones de Dentro de grupos 9,910 55 180
necesidad personal.
Total 53,627 58
Los traslados de puesto Entre grupos 21,770 3 7,257 73,682 ,000
a que puede ser Dentro de grupos 5,417 55 098
sometido, incluso Total
aquellos que lo
desplazarian de su 27,186 S8
residencia actual.
El apoyo que recibe de Entre grupos 36,462 3 12,154 297,097 ,000
Sus superiores. Dentro de grupos 2,250 55 041
Total 38,712 58
La capacidad para Entre grupos 75,866 3 25,289 80,147 ,000
decidir auténomamente Dentro de grupos 17,354 55 316
aspectos relativos a su Total
Su capacidad para Entre grupos 42,480 3 14,160 112,711 ,000
decidir aspectos del Dentro de grupos 6,910 55 ,126
trabajo de otros.
Total 49,390 58
Su participacion en las Entre grupos 35,768 3 11,923 71,952 ,000
decisiones de su Dentro de grupos 9,114 55 166
departamento o seccion.
Total 44,881 58
Su participacion en las Entre grupos 34,303 3 11,434 44,588 ,000
decisiones de su grupo Dentro de grupos 14,104 55 256
de trabajo relativas a la Total
institucion. ota 48,407 58
Su participacion en la Entre grupos 32,050 3 10,683 48,212 ,000
elaboracion  de  los Dentro de grupos 12,188 55 222
objetivos y politicas de la Total
institucion. ota 44,237 58
El grado en que su Entre grupos 11,177 3 3,726 20,898 ,000
institucion  cumple el Dentro de grupos 9,806 55 178
convenio, las Total
disposiciones y leyes 20,983 58
laborales.
El tipo y duraciéon del Entre grupos 49,249 3 16,416 113,751 ,000
contrato al que estd Dentro de grupos 7,938 55 ,144
sujeto.
Total 57,186 58
El grado de seguridad de Entre grupos 19,654 3 6,551 93,079 ,000
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su empleo. Dentro de grupos 3,871 55 ,070
Total 23,525 58
Los abusos de autoridad Entre grupos 8,032 3 2,677 | 160,650 ,000
de que es objeto por Dentro de grupos 917 55 017
parte de la institucion Total
("una orden del jefe al
trabajador contraria a las 8,949 58
condiciones de trabajo
legales o pactadas").
Las presiones sobre Entre grupos 16,311 3 5,437 45,280 ,000
cuestiones  sindicales Dentro de grupos 6,604 55 120
que recibe de parte de la Total
institucion. ota 22,915 58
La libertad sindical que Entre grupos 30,274 3 10,091 86,218 ,000
se respira en  su Dentro de grupos 6,437 55 117
institucion.
Total 36,712 58
Las presiones sobre Entre grupos 28,456 3 9,485 56,261 ,000
cuestiones laborales que Dentro de grupos 9,273 55 169
recibe del sindicato o del Total
comité de institucion. ota 37,729 58
Su libertad de elegir Entre grupos 35,883 3 11,961 40,226 ,000
representantes de los Dentro de grupos 16,354 55 297
trabajadores ante la
direccion. Total 52,237 58

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

Como se observa, las tablas denominadas “Descriptivos”, muestran la media, la desviacion
tipica, el error tipico y los valores maximo y minimo para cada uno de los grupos evaluados.
Estos valores nos permiten conocer la percepcion tanto de los hombres como de las mujeres
respecto de las condiciones de trabajo actuales y como estas influyen en su nivel de
satisfaccion laboral. Dados estos resultados se observa que la satisfaccion de los hombres es
mayor a la de las mujeres en cuanto a dichas condiciones laborales.

El cuadro de ANOVA es el resultado del Analisis de la VVarianza. Aqui se muestra el valor de
la variacion entre grupos, dentro de los grupos y la variacion total. También se muestra los
grados de libertad, que para el caso de la “Variacién Entre grupos” es igual a 1 y en el caso de
la “Variacion dentro de grupos” es igual a 154. La columna “Media cuadratica” muestra los
valores del cociente de la Variacion entre grupos y la Variacion dentro de grupos dividido
para sus correspondientes grados de libertad. Finalmente aparece el valor calculado del
estadistico F y su nivel de significacion. Dicho nivel de significacion nos va a permitir aceptar
o rechazar las hipoétesis planteadas al inicio del trabajo de investigacion.
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Analisis Grafico comparativo

Para evidenciar de mejor manera el analisis estadistico realizado por el paquete estadistico
SPSS se han generado graficos que ilustran de mejor manera la influencia de las condiciones
de trabajo en la satisfaccién laboral tanto de hombres como de mujeres, como se observa a
continuacion, con ello se ha realizado una comparacion grafica se observa gque las condiciones

de trabajo tienen influencia en el nivel de satisfaccion.
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Analisis de satisfaccion por género
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Descriptivos

95% del intervalo de
confianza para la media
Desviacién Error Limite Limite
N Media estandar estandar inferior superior Minimo | Maximo
Femenino 97| 2,8144 ,78169 ,07937 2,6569 2,9720 2,00 4,00
Masculino 59| 4,3729 ,98082 ,12769 4,1173 4,6285 3,00 6,00
Total 156| 3,4038 1,14598 ,09175 3,2226 3,56851 2,00 6,00
Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
ANOVA
Las satisfacciones que le produce su trabajo
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica Sig.
Entre grupos 89,101 1 89,101 119,885 ,000
Dentro de grupos 114,456 154 743
Total 203,558 155

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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Una vez realizado un andlisis de satisfaccion por género. En donde se muestra que la
satisfaccion del género femenino tiene una media de 2,8144 y la satisfaccion masculina
alcanza 4,3729, al ser los rango inferior predefinido de 1 = Totalmente Insatisfecho y el rango
superior 7 = Totalmente Satisfecho, se verifica que la satisfaccion de las mujeres es menor a

la de los hombres.

Exposicion de resultados

Luego del andlisis descriptivo, de la pruebas ANOVA con una significancia = 0,000, de la
comparacion grafica y la determinacion de la satisfaccion por género, con un 95% de
confianza se puede determinar que las mujeres se encuentran menos satisfechas que los
hombres con su situacion laboral y que esto se debe primordialmente a la inconformidad con
el sueldo, con el sistema de comisiones, premios e incentivos, la falta de oportunidades de
formacion que ofrece la organizacion, las vacaciones, la falta de apoyo de sus superiores, la
limitada asistencia médica institucional, las condiciones de jubilacion. En definitiva se
establece que dicha insatisfaccion tiene relacién directa con las condiciones de trabajo

actuales.

Comprobacion de Hipotesis

Con el prop6sito de comprobar la hipotesis se ha procedido a realizar un analisis ANOVA, a
fin de conocer la dependencia o independencia de las variables objeto de estudio. A partir de
ello se determind que el nivel de significacion del analisis ANOVA en todos los casos
analizados es de (0,000), es decir un valor menor a (0,05), lo cual nos permite con un 95%
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipoétesis alternativa, demostrando en la presente
investigacion, que: “El grado de satisfacciéon laboral del género femenino depende de la

clasificacion de puestos de trabajo que ofrece la Institucion”.
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CAPITULO V

2. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

2.1.Conclusiones

Luego de la realizacion del presente trabajo se puede manifestar lo siguiente:

1.

El nivel de satisfaccion laboral del género femenino del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga es pieza clave para lograr el
desarrollo y el cambio dentro de la institucion. Los colaboradores pasan la mayor parte
de su tiempo en la institucion y de esta interaccion depende que su paso por ellas sea

satisfactoria y estimulante.

Las politicas de clasificacion de puestos del personal administrativo muestran minima
satisfaccion por parte de los servidores en el trabajo, a pesar de que toda autoridad
espera mas aceptacion por parte de los colaboradores porque tiende a relacionarse con
los resultados positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al
desarrollo institucional y ayuda a brindar mejores servicios para los distintos usuarios;
sin embargo se muestra un alto porcentaje de colaboradores que no estan conformes
con su labor dentro de la institucion, lo cual no esta relacionado a las aptitudes y
actitudes, sino debido al poco interés que se presta a las labores realizadas en especial
por el género femenino y en menor porcentaje en el género masculino, lo que permitié
evidenciar que las mujeres no tengan aspiracion de crecimiento dentro de la institucion

en el ambito de sus profesiones.

Es necesario disefiar una estrategia para mejorar la satisfaccion laboral del género
femenino para una adecuada clasificacion de puestos del personal administrativo del
Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal del canton nos indica que los
colaboradores dentro de la institucién no siempre tienen la oportunidad de ascenso de
puestos, desmotivando a los colaboradores para que cada dia den lo mejor de si,

demostrando todo su potencial.
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2.2.Recomendaciones

1. Se debe apoyar de leyes y normas existentes en la legislacion ecuatoriana que guien
politicas inclusivas y basadas en la equidad género para mejorar el nivel de
satisfaccion laboral del género femenino del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton Latacunga en donde se valores sus competencias y

potencialidades.

2. Incluir politicas de clasificacion de puestos del personal administrativo que mejoren la
satisfaccién de los servidores en el trabajo con una clasificacion de puestos que
permitan dar oportunidades bajo estandares cognitivos de los colaboradores y

olvidarse las viejas practicas al momento de elegir la ubicacién de puestos.

3. Se debe disefiar un plan de carrera basado en las competencias y evaluacion de
desempefio con enfoque de equidad de género para mejorar la Satisfaccion Laboral del
para una adecuada clasificacion de puestos del personal administrativo del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga.
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CAPITULO VI

3. PROPUESTA

3.1.Datos Informativos

Nombre de la propuesta:

Plan de carrera basado en equidad de género para el Gobierno Autonomo Descentralizado del

canton Latacunga.

Institucion:

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga

Ubicacion:

Sanchez de Orellana y General Maldonado

Ciudad:

Latacunga

Provincia:

Cotopaxi

Tipo:

Publica

Personal de Estudio:

156

Beneficiarios:

Personal del GAD de Latacunga
Tiempo estimado para la ejecucion:
4 meses

Equipo Técnico Responsable:

Ing. Veronica Cecilia Del Toro Salazar
Costo:

Tiene un costo de $ 2600,00
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3.2.Antecedentes de la propuesta

Luego de haber realizado la respectiva investigacion sobre la importancia de la satisfaccion
laboral que se tiene dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
Latacunga y la clasificacion de puesto se considera que se utilicen nuevas estrategias para
mejorar el nivel de satisfaccion de los colaboradores en busca de la equidad de género y que
las actividades que se realizan en esta cumplan con las metas y objetivos de la institucion.

Por tal motivo se lleg6 a la siguiente conclusion:

Que es necesario implementar un adecuado plan de carrera para mejorar el proceso de
clasificacion de puestos basandose en la equidad de género dentro del Gobierno Autébnomo

Descentralizado Municipal del cantén Latacunga,

Proyectos relacionados con la satisfaccion laboral y clasificacion de sueldos se puede

mencionar los siguientes:

Chicaiza Paola & Yugcha Blanca (2013) Plantearon el “Investigacion y diagnéstico del clima

organizacional del GAD Municipal del canton Latacunga durante el periodo 2012”;

Y de igual forma Pérez Pablo, (2013) dieron a conocer “Manual de funciones, para mejorar el

clima laboral en la Jefatura de Turismo del GAD Municipal de Latacunga”

De forma que este serd el primer proyecto que se apliquen estrategias de planes de carrera
para el mejoramiento de los niveles de satisfaccion laboral del personal del GAD Municipal
de Latacunga de manera que comprobara si el cambio de las estrategias dentro de la
institucion para con el trabajador influye directa o indirectamente en el desenvolvimiento del

colaborador con el ambiente de trabajo y si logra mejorar su rendimiento.
3.3.Justificacion
La satisfaccion laboral dentro de toda institucion de es vital importancia a través de estas se

puede lograr conocer cdmo se encuentran los colaboradores que laboran en esta, es decir

permite saber el agrado que muestra el personal que trabaja en la entidad, como por ejemplo
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si se encuentran conformes con su salario, el horario de trabajo, su salud ocupacional fisica,

psicoldgica, social, y el vinculo que tiene con los demas servidores entre otros.

Dentro de esta propuesta se hace énfasis a planes de carrera como estrategia que pueden ser
utilizadas para mejorar la satisfaccion laboral de los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga, dentro de las funciones desarrolladas
existen grupos que muestran descontento por ser considerados incapaces de realizar ciertas

acciones.

Es importante sefialar que la motivacion es necesaria dentro de toda institucion impulsa al ser
humano a actuar. A través de esta propuesta, permitiendo brindar un mejor ambiente de
trabajo, los colaboradores se encontraran motivados, generando situaciones agradables que
permitan establecer relaciones satisfactorias de interés, colaboracion, comunicacion,
confianza mutua y cohesion entre compafieros, superiores, otros sectores, clientes, y demas

personas internas y externas de la institucion.

El mejorar la satisfaccion laboral permitira que los servidores tengan una mejor vision sobre
el entorno laboral, las remuneraciones, la supervision, las exigencias del puesto, etc. En fin,
mejorar y de responder a los demas, a los objetos y a la Institucién Municipal de manera

positiva

3.4.0Dbjetivo general

Proponer un plan de carrera que permita mejorar la satisfaccion laboral del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga para
tener un desarrollo 6ptimo y crecimiento Institucional.

3.5. Desarrollo de la propuesta

Existen variadas formas de cambiar un sistema de estrategias ya establecidas; para el personal
Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Latacunga se

hace un poco mas dificil atender las necesidades de las personas, por lo que es indispensable

el saber como motivar al personal. Lamentablemente no se puede estandarizar a las personas,
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aunque en la mayoria de instituciones se opta por esta solucion, y es ahi donde se presentan la
mayoria de casos de servidores desmotivados, no participativos, no entusiastas, y que pierden

lentamente el interés por luchar por un objetivo.

Es por esta razon que el sistema de estrategia que se pretende debe manejar el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga en cuanto al personal
administrativo de la institucion, es que este debe tener flexibilidad y sobre todo ir cambiando
conforme el personal cambia, la participacién de los servidores es fundamental en estos

nuevos sistemas.
A continuacién se proponen y desarrollan ciertas estrategias contempladas en los planes de

carrera para el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

del cantén Latacunga que permita mejorar el nivel de satisfaccion laboral.
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Prefacio.
Considerando que los planes de carrera deben nacer con la organizacion y con el objetivo de
retener talentos y apoyarlos en su vida laboral desde su ingreso hasta su separaciéon de la
institucion se ha considerado: Involucrar al servidor publico municipal en la toma de
decisiones que afecte en el desarrollo de sus actividades, se descubrird que existen una
variedad de temas en las que se necesita de la opinidn de ellos. Esto permitira al Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del cantdén Latacunga obtener una lluvia de ideas y asi
analizarlas cada una con el fin de seleccionar la mas coherente y acertada. Existe de esta
manera una mayor probabilidad de que los colaboradores acepten ciertas decisiones en las que
ellos han formado parte, antes que en las decisiones en la que no han tenido ninguna clase de
participacion. Con el fin de disminuir la inconformidad sobre la actitud del jefe hacia el
colaborador, se debe considerar primordialmente que es el director de desarrollo de talento
humano el que lleva la voz de un departamento como parte imparcial de la administracion,
por este motivo se debera considerar que la persona que vaya a ocupar este cargo sea la mas

idonea, que tenga conocimiento de cémo se dirige a los colaboradores.

Proveer confianza a los servidores municipales permitird que no se sientan cohibidos al
realizar cualquier tipo de consulta o dar sugerencias y comentarios, 10 que crea un engrane
fundamental dentro del movimiento de un departamento convirtiéndolo en mas dinamico y
comunicativo, reduciendo los errores y como resultado se obtendrd el cumplimiento de las
metas del departamento. El comportamiento del superior es una de los principales
determinantes de la satisfaccion del colaborador, esta se incrementara cuando dirija de una
forma comprensiva y amigable, ofrezca halagos por el buen desempefio, acepte opiniones de

sus dirigidos y que muestre un interés personal en ellos.
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Importancia.-

Con el fin de mejorar el porcentaje de servidores municipales que se sientan satisfechos con la
relacion que mantienen con sus compafieros, se debe considerar que debe existir personas
jévenes y dindmicas de similitud en edades pero a la par que tengan capacidad de relacionarse
con compafieros con mayor edad y mas afios de servicio, sin distincién de género pues los
paradigmas se deben ir eliminado con el afan de tomar las nuevas y variadas estrategias de la
moderna administracion. Si bien es cierto es dificil romper el mito de la vieja empresa donde
existen las jerarquias, pero cuando existen colaboradores que tengan pensamiento e ideales

parecidos, el ambiente de trabajo se torna hasta mas divertido.

Las estrategias para esto es implementar en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantdén Latacunga un organigrama circular con el cual todos tengan la misma
jerarquia y el mismo derecho a opinar, esto hard que se incremente a “Excelente” la relacion

en su lujar de trabajo.

El organigrama que se propone dentro de la institucion es el circular, debido a que en esta
estructura se elimina radicalmente las jerarquias, existiendo igualdad para todos de manera

uniforme, de igual manera se puede crear objetivos.

Al implementar el organigrama circular en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
del cantdn Latacunga, les permitira realizar trabajos en equipo, con lo que se puede actuar por

objetivos y metas.

También permite trabajaran por competencias, que es lo que incluso ha intentado introducir
en los ultimos tiempos el Ministerio de Relaciones Laborales con lo cual se mejorara las
relaciones entre los servidores publicos municipales, y se obtendrd un crecimiento notable
dentro de su trabajo. Como resultado también se podra observar un crecimiento de
positivismo y compafierismo para afrontar los retos que se les presente en diferentes

circunstancias.
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Justificacién

Establecer los lineamientos generales para la vinculacién y promocion del personal del
Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Latacunga, mediante procesos y técnicas que
determinen la idoneidad de los candidatos a los puestos vacantes; y, los procedimientos que se
determinen tanto para el ingreso del personal nuevo a la institucion como para la promocion

de los servidores a puestos superiores.

El estudio de analisis de puestos es importante, porque permite establecer los requisitos del
cargo Y las responsabilidades que tiene cada servidor publico en el contexto de la institucion
en la gestion de los diferentes procesos, subprocesos y tareas, sin distincién de género sino

mediante un analisis del perfil del puesto.

Objeto y &mbito del subsistema de clasificacién de puestos

Objeto.- Es el punto de partida o la esencia en si que permite establecer los instrumentos y
mecanismos de caracter técnico y operativo que permita al Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdn Latacunga por intermedio de la direccion de desarrollo del talento
humano analizar, describir, valorar y presentar una estructura clara de puestos para la

institucion.

Ambito de aplicacion.- Sera de aplicacion obligatoria para los servidores publicos
Municipales del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga de

manera integra.
Del subsistema de clasificacion de puestos.- Representa un conjunto de politicas, normas,

métodos y procedimientos para analizar, describir, valorar, clasificar y definir la estructura de

puestos.
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CAPITULO |

Articulo 1.-

DEFINICIONES BASICAS

En el presente instrumento normativo, seran de aplicacion obligatoria los siguientes términos

de uso comun:

No | TERMINO DESCRIPCION
Preparacion académica formal alcanzada para este
. _ servidor publico a lo largo de su vida, que le permitieron
1 | Formacion profesional o .
obtener conocimientos y destrezas dtiles para su
desarrollo intelectual e inclusive fisico.
L Naturaleza y alcance de los conocimientos generales y
2 | Capacitacion

técnicos requeridos para el puesto.

Competencias, talento, pericia, aptitud que tiene un

3 | Habilidades ) )
servidor para realizar una tarea.
o Conocimientos y habilidades adquiridas a lo largo del
4 | Experiencia .
tiempo.
Conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que
5 | Proceso interactdan, las cuales transforman elementos de entrada
en resultados.
Serie de actividades relacionadas y especificas a un fin
6 | Subproceso ]
que se engloban en un proceso superior
Es el conjunto de acciones que se llevan a cabo para
cumplir metas, consiste en la ejecucion de ciertos
7 | Actividad procesos a tareas, mediante la utilizacion de los recursos
humanos, materiales, técnicos y financieros con un costo
determinado
Minima unidad de trabajo que realice una persona o
8 | Tarea equipo, generalmente se redacta en infinitivo y esta
asociada a resultados concretos y sencillos.
o Forma especifica para llevar a cabo un proceso,
9 | Procedimiento o
subproceso o actividad.
) Aptitud demostrada para aplicar los conocimientos y
10 | Competencia .
habilidades
11 | Cliente Organizacién o persona que recibe un producto
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12

Proyecto

Esfuerzo de trabajo temporal, compuesto de actividades
relacionadas entre si, con un inicio y terminacion
definidos, para mar un producto, resultado o servicio

Unico.

13

Indicador

Ayuda a medir objetivamente el impacto de una accion, se
utilizan comdnmente para evaluar, estimar o demostrar el

programa a compararlos con metas establecidas.

14

Sistema

Conjunto de elementos mutuamente relacionados o que

interactdan.

15

Cargo

Es el elemento basico de una institucion, que se distingue
por la naturaleza del trabajo y el nivel desempeiio de

responsabilidad que amerita el cumplimiento de

competencias, requisitos y calificaciones para su

cobertura

16

Grupo Ocupacional

Conformado por un conjunto de cargos, para cuya
actuacion se requiere el cumplimiento de funciones,
competencias y requisitos minimos establecidos, los que
se encuentran gradualmente diferenciados de acuerdo a la

complejidad y responsabilidad.

17

Responsabilidad

Decisiones de los servidores en virtud de su puesto de

trabajo y riesgos a los que esta sujeto

18

Condiciones de trabajo

Esfuerzo fisico, adversidad del ambiente, riesgos etc.

19

Comunicacion interna

Actividades que se realizan dentro de una institucion para
mantener un clima institucional adecuado, aplicando
medios comunicacionales apropiados con el objetivo de
proveer comunicacion, union y motivacion para asi

alcanzar las metas establecidas por la institucion.

20

Mando

Es el ejercido por la autoridad

21

Liderazgo

Es el arte o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen con buena disposicién y entusiasmo hacia la

consecucion de las metas grupales.

22

Responsable de proceso

Responsabilidad asignada a un servidor publico de

acuerdo con sus conocimientos y destrezas para que
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administre y obtenga los resultados esperados (objetivos

propuestos), debera movilizar a los actores que

intervienen en el mismo.

Responsabilidad asignada a un servidor publico de

acuerdo con sus conocimientos y destrezas para que

Coordinador de ) o o
23 coordine los subprocesos y administre las actividades y
subproceso )
grupos de trabajo, para obtener los resultados esperados
(objetivos propuestos).
Responsabilidad asignada a un servidor publico de
acuerdo con sus conocimientos y destrezas la gestion de
Responsable de la o ]
24 o una actividad del proceso o subproceso, como lider de un
actividad ) o
equipo, para obtener los resultados esperados (objetivos
propuestos)
Grupo de servidores publicos debidamente organizados
25 | Equipos de Trabajo que realizan un trabajo en conjunto, con un propoésito

comdan, pare lograr una meta.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verodnica del Toro

Articulo 2.- DE LAS REMUNERACIONES

Escala de remuneraciones del nivel jerarquico superior institucional — Para determinar a

todas

las  autoridades, asesores, servidores, funcionarios que se hallen en puestos

comprendidos en el nivel jerarquico superior dentro del Gobierno Auténomo del cantén

Latacunga se considerara conforme los grados que se sefialan a continuacion:

GRUPO

cOD. OCUPACIONAL GRADO | CARGO ROL
DIRECCION
1 |ALCALDE DIGNATARIO POLITIGA Y
ESTRATEGICA
2 | VICEALCALDE DIGNATARIO INSTITUCIONAL
SECRETARIO
3 SECTORIAL FUNCIONARIO COORDINACION
DIRECTOR SECTORIAL DE
4 TECNICO DE| 4-3 |FUNCIONARIO PROCESOS
AREA
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DIRECTOR

5 |TECNICO DE| 4-2 |FUNCIONARIO/ASESOR ASESORIA,
AREA DIRECCION Y
DIRECTOR GESTION DE

6 |TECNICO DE| 4-1 |ASESOR PROCESOS
APOYO
DIRECTOR

7 |TECNICO DE 3 ASESOR
APOYO ASESORIA,
DIRECTOR APOYO A

8 |TECNICO DE 2 ESPECIALISTA .

GESTION DE
APOYOQ PROCESOS
DIRECTOR
9 |TECNICO DE 1 ESPECIALISTA

APOYO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verodnica del Toro

El Alcalde de la ciudad Latacunga estara ubicado en el maximo grado institucional de la

presente escala. La direccion de desarrollo del talento humano con sus técnicos sera la

encargada de realizar la valoracién técnica del perfil de cada puesto que integra el nivel

jerérquico superior, para la ubicacién que corresponda, acorde a la estructura y disponibilidad

financiera de la municipalidad.

Escala remunerativa para servidores publicos de carrera — no libre nombramiento y

remocion: Para los servidores publicos de carrera administrativa y/o contratos se ubicaran en

los grados establecidos a continuacion:

MATRIZ DE CLASIFICACION DE CARGOS

ORD

GRUPO OCUPACIONAL GRADO | CARGO

ROL DEL PUESTO

SERVIDOR PUBLICO 13 19-A | COORDINADOR 6

19-B | COORDINADOR 5

18-A | COORDINADOR 4

COORDINACION
DE TAREAS EN

PROCESOS,

>—

o

8

i

2 | SERVIDOR PUBLICO 12 Q
18-B | COORDINADOR 3 Q

o

. - m

3 | SERVIDOR PUBLICO 11 17-A | COORDINADOR 2 5
17-8 | COORDINADOR 1 )

4 | SERVIDOR PUBLICO 10 16-A | LIDER® a_ -
16-8 | LIDER 5 zZ 58

i O %) 8 (u/J)

5 | SERVIDOR PUBLICO 9 1>-A |LIDERA 2340
15-8 | LIDER 3 FECE

P L o

. - oo

6 |SERVIDOR PUBLICO 8 14-A |LIDER?2 5 5
14-B  |LIDER 1 n »

PROCESOS Y SUBPROCESOS
GOBERNANTES, HABILITANTES Y
AGREGADORES DE VALOR
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13-A | ESPECIALISTA 6
13-B |ESPECIALISTAS5 ALISTAS

7 | SERVIDOR PUBLICO 7

12-A | ESPECIALISTA 4
12-B | ESPECIALISTA 3

8 | SERVIDOR PUBLICO 6

11-A | ESPECIALISTA?2
11-B  |ESPECIALISTA1

9 |SERVIDOR PUBLICO 5

10-A | ANALISTAS8
10-B | ANALISTA7

10 | SERVIDOR PUBLICO 4

9-A | ANALISTA6
9-B | ANALISTAS

11 | SERVIDOR PUBLICO 3

8-A | ANALISTA 4
8-B ANALISTA 3

12 | SERVIDOR PUBLICO 2

EJECUCION EN PROCESOS DE TAREAS
SUBPROCESOS Y ACTIVIDADES

7-A | ANALISTA?
7-B ANALISTA 1

13 | SERVIDOR PUBLICO 1

SERVIDOR  PUBLICO DE| 6-A |ASISTENTE 10 w9
14| ApovO 5 o 0
6-B | ASISTENTE 9 z 4 <
15 |SERVIDOR  PUBLICO DE| 5A |ASISTENTES 8 S
APOYO 4 5-B | ASISTENTE 7 o285
. W
SERVIDOR  PUBLICO DE| 4-A |ASISTENTE®G ma <
16 | ApOYO 3 z
4-B | ASISTENTES Sag
17 |SERVIDOR  PUBLICO  DE| 3-A |ASISTENTE4 z 2 g
L
APOYOQ 2 3-B | ASISTENTE 3 oEQ
1g |SERVIDOR  PUBLICO  DE| 2-A |ASISTENTE2 OF g
APOYO 1 2-B | ASISTENTE 1 < 3

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

De los niveles estructurales y grupos ocupacionales.- Cada nivel estructural y grupo
ocupacional estara conformado por un conjunto de puestos especificos con similar valoracion,
independientemente de los procesos institucionales en los que actdan.

Para el caso del personal designado para los procesos gobernantes; se considerara para su
valoracion y clasificacién, con una mayor ponderacion las variables de confianza, reserva en

su gestion y resultados bajo altos niveles de presion, sobre otras variables generales.
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Articulo 3.- ORGANIGRAMA CIRCULAR

Asesor
Alcalde

Juridico

v

&

N\
~

Consejo
municipal

Jefes de unidad

Directores

municipales

\,,

Gréfico 23: Organigrama circular
Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro

Articulo 4.- DEL PROCEDIMIENTO

Del andlisis de puestos.- Es el proceso que permite conocer las caracteristicas del puesto,
respecto a sus principales roles, atribuciones y responsabilidades en funcion de las unidades y
procesos institucionales, a fin de determinar su real dimension e incidencia y definir el perfil
exigencias y de competencias necesarios conocimientos a través de la formacion, experiencia,
habilidades; asi coma la complejidad y la responsabilidad del puesto para un desempefio

excelente.
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El titular o responsable de cada unidad o proceso, con la asesoria y colaboracion del
subproceso de gestion de talento humano, llevara adelante el andlisis de los puestos que
integran la unidad que lidera, sobre la base de los procedimientos técnicos elaborados para

este proposito.

De la descripcion de puestos.- Es el resultado del andlisis de cada puesto y registra la
informacion relativa al contenido, situacion e incidencia real de un puesto en la organizacion,
a través de la determinacion de su rol que define la mision, atribuciones - responsabilidades
principales asignadas al puesto, en funcion del portafolio de productos y servicios de las
unidades y los procesos institucionales.

En el perfil de exigencias se determinara el grado instruccion formal, experiencia,
capacitacion y el nivel de las competencias requeridas, para el desempefio del puesto segun el
proceso interna.

Califica la importancia y relevancia de los puestos en la ejecucion de los procesos que
integran una unidad institucional a través de la medicion de su valor agregado o contribucion
al cumplimiento del portafolio de productos y servicios de la institucion, independientemente

de las caracteristicas individuales de quienes los ocupan.

De la valoracién de puestos.- Proceso que define el procedimiento, metodologia,
componentes y factores de valoracion, a fin de calificar la importancia y relevancia de los
puestos en las unidades o procesos institucionales, a través de la medicién de su valor
agregado o contribucién al cumplimiento del portafolio de productos y servicios de la
institucién, independientemente de las caracteristicas individuales de quienes los ocupan.

El subproceso de gestion de talento humano, valorara los puestos que conforman la estructura
ocupacional institucional, a fin de ordenarlos o agruparlos en los niveles estructurales y

grupos ocupacionales.
De la clasificacion de puestos.- Los puestos conformaran grupos ocupacionales o familias de
puestos similares por su valoracion, cuyo ordenamiento respondera al puntaje obtenido, de

acuerdo a la escala de intervalos de valoracion, que se estableceran en esta norma.

Perfil del puesto.- Son las caracteristicas y requerimientos mas sobresalientes, para permitir

que el desenvolvimiento de los servidores y servidoras sea dentro de un contexto de
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conocimientos especificos, por tanto el Subproceso de Gestion de Talento Humano, analizara
para la ubicacion del personal en el puesto correspondiente en virtud de:

Instruccion.- Educacion Formal.

Capacitacion.- Instruccion adicional, estd dada por cursos de induccién, adiestramiento y
capacitacion.

Experiencia.- Es decir aquellos logros alcanzados en el desempefio de puestos similares, el

valor agregado que esto representa por el tiempo de servicio y actividades realizadas.

Competencias requeridas.- El responsable del subsistema de clasificacion de puestos del
subproceso de gestion de talento humano, verificara que el personal cumpla con las
competencias requeridas para el puesto de trabajo, valorando conductas observables,

subyacentes, propias o innatas del servidor o servidora.

Articulo 5.- DE LA VALORACION DE PUESTOS

De los factores para la valoracion de puestos.- La valoracion de puestos se realizara
considerando factores de: competencia, complejidad del puesto y responsabilidad, los que han
sido jerarquizados y ponderados de la siguiente manera:

Tabla N° 1: Factores

FACTORES SUB FACTORES

INSTRUCCION FORMAL

EXPERIENCIA

COMPETENCIAS §
HABILIDADES DE GESTION

HABILIDADES DE COMUNICACION

COMPLEJIDAD CONDICIONES DE TRABAJO
DEL PUESTO TOMA DE DECISIONES
ROL DEL PUESTO

RESPONSABILIDAD

CONTROL DE RESULTADOS

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro
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De las competencias: Son conocimientos asociados a la instruccion formal, destrezas y

habilidades adicionales que se requieren para el ejercicio de los puestos a través de los sub

factores de:

a) Instruccion - Formal.- Conjunto de conocimientos requeridos para el desempefio del

puesto, adquiridos a través de estudios formales, competencia necesaria para que el

servidor se desempefie eficientemente en el puesto.

El nivel de formacién influye coma factor clave para conocer el nivel cultural de la

persona que ha de ocupar el puesto, asi coma el nivel de preparacion tedrica, basica o

general y profesional exigidos.

Tabla N° 2: Niveles de estudio

COD. |NIVEL DESCRIPCION

1 BACHILLER Estu_dios formales de educacion
media.
Estudios técnicos de una rama u

5 TECNICO/TECNOLOGO oficio - Post ba(_:hille_rato o,de_2 a3
afios de estudio.(nivel técnico o
nivel tecnoldgico)

3 EGRESADO DE LA UNIVERSIDAD Malla curricular aprobada
Estudios adquiridos en niveles de

4 TITULO PROFESIONAL instruccion  universitarita.  (tercer
nivel)

5 DIPLOMADO Co_npcimiento de una rama cientifica
adicional.

5 ESPECIALISTA S_ufic'ie.ncia y d_orr_1inio de una rama
cientifica especializada.
Dominio en una  disciplina

7 MAESTRIA O MAS institucional ~ administrativa  y/o
cientifica.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro
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b) Experiencia.- Este sub factor aprecia el nivel de experticia necesaria para el desarrollo

eficiente del rol, atribuciones y responsabilidades asignados al puesto, en funcion del

portafolio de productos y servicios definidos en las unidades o procesos institucionales.

Indica el tiempo que necesita un individuo para adquirir la destreza necesaria para

alcanzar una produccion normal y la correcta realizacion de las demés obligaciones del

puesto de trabajo.

Tabla N° 3: Experiencia

NIVEL

ANOS DE EXPERIENCIA

NO PROFESIONAL

ASISTENCIA Hasta un afio
PROFESIONAL

TECNICO

TECNOLOGICO lafio
EGRESADO UNIVERSIDAD

EJECUCION DE PROCESOS 2 afos
EJECUCION DE PROCESOS ESPECIALIZADOS 3 afios
EJECUCION Y SUPERVISION DE PROCESOS 4 afos
EJECUCION Y COORDINACION DE PROCESOS 5 afios

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro

c) Habilidades de gestion.- Competencias que permiten administrar los sistemas y

procesos institucionales, sobre la base del nivel de aplicacion de la planificacion,

organizacion, direccién y control.

Tabla N° 4: Rangos de Habilidades de Gestion

RANGO DESCRIPCION
Capacidad de comprender y ejecutar eficientemente las tareas asignadas por la
1 autoridad competente para el normal desarrollo de los procesos, subprocesos y
actividades institucionales.
5 Ejecutar, participar y contribuir de manera eficiente en la gestion de los
procesos, subprocesos, actividades y tareas asignadas.
3 Ejecutar las tareas asignadas en materia de su especialidad.
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4 Planificar, organizar y dirigir el equipo de trabajo en la gestion de la actividad
bajo su responsabilidad.
Dirige, coordina y asigna responsabilidades a los equipos de trabajo.

5 Controla el cumplimiento de las actividades y resultados del subproceso a su
cargo.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro

d) Habilidades de comunicacion.- Competencias que requiere el puesto y que son
necesarias pare disponer, transferir y administrar informacion; a fin de satisfacer las
necesidades de los clientes infernos y externos. Valora trabajo en equipo, persuasion,

seguridad, firmeza, orientacidn de servicio y facilitacion de relaciones.

Tabla N° 5: Rangos de Habilidades de Comunicacion

RANGO DESCRIPCION

1 El puesto requiere de una red minima de contactos de trabajo.

Establece una red basica de contactos de laborales para asegurar la eficacia de
su trabajo.

2 Las actividades que realiza estdn orientadas a brindar apoyo logistico y
administrativo.

3 Establece una red moderada de contactos de trabajo.
Las actividades que realiza estan orientadas a brindar apoyo técnico.

4 Establece una red amplia de contactos internos y externos para cumplir

adecuadamente la actividad de su competencia.

Ejecutar actividades de integracion y coordinacién de equipos de trabajo.
5 Establecer redes de comunicacion interna y externa en la gestion de las
actividades y tareas del subproceso.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro

e) Competencias conductuales.- Es una herramienta que permite evaluar el
comportamiento, actitudes, conducta habitual de los servidores en su puestos de

trabajo.
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Tabla N° 6: Competencias Conductuales

COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Destreza

No e Definicion Nivel Comportamientos observables
Habilidad
Crea un buen clima de trabajo y
espiritu de cooperacion. Resuelve los
conflictos que se puedan producir
dentro del equipo. Se considera que
Alto |es un referente en el manejo de
equipos de trabajo. Promueve el
trabajo en equipo con otras areas de
la institucion.
Es el interés de cooperar —
. : Promueve la colaboracién de los
Trabajo en |y trabajar de manera L i .
1 ) ) distintos integrantes del equipo.
equipo coordinada con los . .
. . |Valora sinceramente las ideas Yy
demas. Medio S L .
experiencias de los demas; mantiene
una actitud abierta para aprender de
los demaés.
Coopera. Participa activamente en el
equipo, apoya las decisiones. Realiza
. la parte del trabajo que le
Bajo .
corresponde. Como miembro de un
equipo, mantiene informados a los
demas. Comparte informacion.
implica un deseo de Demuestra interés en atender a los
3 Sdaro de clientes internos o0 externos con
sc)a/rvir 2 los demas Alto |rapidez, diagnostica correctamente la
. necesidad y plantea soluciones
satisfaciendo sus
. o adecuadas.
necesidades. Significa o - .
. L . Identifica las necesitadles del cliente
Orientacion de | focalizar los . ) i
2 - . |interno o externo; en ocasiones se
servicio esfuerzos en el Medio o i
o anticipa a ellas aportando soluciones
descubrimiento y la . e
! L a la medida de sus requerimientos.
satisfaccion de las Actla a partir de los requerimientos
necesidades de los de P g los
Clientes, tanto intemos Bajo clientes  ofreciendo  respuestas
como externos. : P
estandarizadas a sus demandas.
Realiza las acciones necesarias para
cumplir con las metas propuestas.
Es el esfuerzo por e
_ _ trabajar adecuadamente Alto Desar_rolla_l modifica procesos
3 Orientacion a tendiendo al loaro organizacionales que
los resultados . g contribuyan a mejorar la eficiencia.
de estandares - ; -
. Modifica los métodos de trabajo para
excelencia. . i : )
Medio |conseguir mejoras. Actla para lograr

y superar niveles de desempefio y
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plazos establecidos.

Realiza bien o correctamente su

Bajo .
J trabajo.
Modifica las acciones para responder
a los
Alto |[cambios organizacionales o de
Es la capacidad para prioridades. Propone mejoras para la
adaptarse y trabajar en institucion.

Flexibilidad distintas y variadas Modifica su comportamiento para
situaciones 'y  con Medio adaptarse a la situacion o a las
personas 0  Qrupos personas. Decide que hacer en
diversos. funcion de la situacion.

Aplica normas que dependen a cada
Bajo |situaciobn o procedimientos para
cumplir con sus responsabilidades.
Construye relaciones beneficiosas
para el cliente externo y la
institucion, que le permiten alcanzar
Alto |los objetivos
organizacionales. Identifica y crea
- nuevas oportunidades en beneficio de
Es Ia_ habilidad de la institucion.
construir 'y mantener -
- : . Construye relaciones, tanto dentro
Construccion de | relaciones cordiales con VTR
) ) como fuera de la institucion que le
relaciones personas internas 0 : -
. |proveen informacién. Establece un
externas a la| Medio ) .
N ambiente cordial con personas
organizacion, . )
desconocidas, desde el primer
encuentro.
Entabla relaciones a nivel laboral.
Baio Inicia y mantiene relaciones sociales
J con  compaferos, clientes 'y
proveedores.
Es la capacidad para Identifica las razones que motivan
comprender e interpretar determinados comportamientos en
las relaciones de poder e Alto los grupos de trabajo, los problemas
influencia en la de fondo de las unidades o procesos,
institucion o en otras oportunidades o fuerzas de poder que
- instituciones, clientes o los afectan.

Conocimiento — e —
proveedores, etc. Identifica, describe y utiliza las

del entorno . . X .

o Incluye la capacidad de relaciones de poder e influencia
organizacional . . PR
prever la forma en que| Medio |existentes dentro de la institucion,
los nuevos con un sentido claro de to que es
acontecimientos 0 influir en la institucion,
situaciones afectaran a Utiliza las normas, la cadena de
las personas y grupos de| Bajo |mando los procedimientos

la institucion,

establecidos para cumplir con sus
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responsabilidades. Responde a los
requerimientos explicitos.

Se anticipa a las situaciones con una
vision de largo plazo; actua para

crear  oportunidades o  evitar
Es la oredisposicion Alto | problemas que no son evidentes para
P P los demés. Elabora planes de
para actuar . i E de id
roactivamente. Los contingencia. Es promotor de ideas
P! "y innovadoras.
niveles de actuacion van
Se adelanta y se prepara para los
N desde concretar L i
Iniciativa - acontecimientos que pueden ocurrir
decisiones tomadas en X
.| en el corto plazo. Crea oportunidades
el pasado hasta la Medio L .
. 0 minimiza problemas potenciales.
busqueda de nuevas . o ;
. Aplica distintas formas de trabajo
oportunidades o . .
. con una visién de mediano plazo.
soluciones a problemas -
Reconoce las oportunidades o
Baio problemas del momento. Cuestiona
J las formas convencionales de
trabajar.
Realiza trabajos de investigacion que
comparte con sus comparieros.
Es la habilidad para Alto Comparte sus conocimientos y
buscar y  convertir experiencias actuando coma agente
informacion atil, de cambio y propagador de nuevas
. comprometiéndose con ideas y tecnologias.
Aprendizaje . - — -
. el aprendizaje. Incluye Mantiene su formacion. Realiza un
continuo . . -
la capacidad de| Medio |gran esfuerzo por adquirir nuevas
aprovechar la habilidades y conocimientos.
experiencia de otras y la Busca informacion solo cuando la
propia. Bajo necesita, lee manuales, libros y otros,

para aumentar sus conocimientos
basicos.

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro

De la complejidad del puesto.- Determina el grado de dificultad y contribucion del puesto

en la consecucién de los productos y servicios que realizan las unidades o procesos

institucionales, a través de los siguientes sub factores:

a) Condiciones de trabajo.- Analisis de las condiciones ambientales y fisicas que

implique riesgos ocupacionales al que esta sujeto el puesto, considerando entre ellos
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los ruidos de equipos, niveles de estrés, exposicién a enfermedades, calor, frio,

humedad, mala iluminacion, suspension de polvo, ropas en mal estado, postura

incomoda, peligro de accidentes de trabajo, etc.

Tabla N° 7: Rango de condiciones de trabajo

RANGO DESCRIPCION

1 Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo, ambientales y fisicas que
no implica riesgos ocupacionales.

9 Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo, ambientales y fisicas con
baja incidencia de riesgos ocupacionales.

3 Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo, ambientales y fisicas que
implican medianas posibilidades de riesgos ocupacionales.

4 Desarrolla sus actividades en condiciones de trabajo, ambientales y fisicas
que implican considerable riesgo ocupacional.

5 Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo, ambientales y fisicas que

implica alto riesgo ocupacional.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro

b) Toma de decisiones.- Es la capacidad de anélisis de problemas y construccion de

alternativas de solucion para cumplir la mision y objetivos de las unidades o

procesos institucionales. Valora conocimiento de la organizacion, analisis,

innovacion, creatividad y solucién de problemas.

Tabla N° 8: Rango de Decisiones

RANGO DESCRIPCION

1 Las decisiones de una simple eleccion, con minima incidencia en la gestion
institucional.

9 La toma de decisiones depende de una eleccion simple entre varias
alternativas, con baja incidencia en la gestion institucional.

3 La toma de decisiones requiere de analisis descriptivo, con moderada
incidencia en la gestion institucional.

4 La toma de decisiones requiere un analisis interpretativo, evaluativo en
situaciones distintas, con significativa incidencia en la gestion institucional.

5 La toma de decisiones depende del andlisis y desarrollo de nuevas

alternativas de solucion, con trascendencia en la gestion institucional.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro
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Articulo 6.- De la responsabilidad

Examina las actividades, atribuciones y responsabilidades que realiza el puesto de trabajo

en relacion con el logro de los productos y servicios de la unidad o proceso institucional, a

través de los siguientes sub factores:

a) Rol del puesto.- Es el papel que cumple el puesto en la unidad a proceso institucional,

definida a través de su mision, atribuciones, responsabilidades y niveles de relaciones

internas y externas, para lograr resultados orientados a la satisfaccion del cliente.

Tabla N° 9: Rol del puesto

ROL DEL PUESTO

GRUPO ) VALORACION DEL
FORMACION ROL
OCUPACIONAL PUESTO
Constituyen los puestos que
facilitan la operatividad de los
NO : . .
) ASISTENCIA procesos mediante la ejecucion
. PROFESIONAL
—
< de labores de apoyo
_| S
w administrativo.
&)
n ] Constituyen los puestos que
< TECNICO : .
Z ] proporcionen soporte técnico en
O TECNOLOGICO -
N una rama u oficio de acuerdo a
L EGRESADO
fQ los requerimientos de los
8 UNIVERSIDAD a
= procesos institucionales.
\% Constituyen los puestos que
o PROFESIONAL ) o
@ ) ejecutan actividades, agregando
o EJECUCION DE
O valor a los productos y/o
A PROCESOS o _
S servicios que genera la unidad o
24 o
m proceso institucional.
EJECUCION DE | Constituye puestos que ejecuta
PROCESOS actividades especializadas.
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ESPECIALIZADOS

EJECUCION Y
SUPERVISION DE
PROCESOS

Constituyen los puestos que
ejecutan actividades operativas
y supervisan a equipos de

trabajo.

EJECUCION Y
COORDINACION
DE PROCESOS

Constituyen los puestos que
ejecutan actividades de
coordinacion de unidades y/o

procesos institucionales.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro

b) Control de resultados.- Se examina a través del monitoreo, supervision y evaluacion

de las actividades, atribuciones y responsabilidades del puesto, considerando el uso de

los recursos asignados; y la contribucion al logro del portafolio de productos y

Servicios.
Tabla N° 10: Rango de Control de Resultados
RANGO DESCRIPCION
1 Verificar el cumplimiento de procedimientos y disposiciones recibidas por

autoridad competente en la ejecucion de sus tareas.

2 Seguimiento y control de la gestion las tareas bajo su responsabilidad.

3 Seguimiento y control de la gestién las tareas especializadas bajo su
responsabilidad.

4 Seguimiento y control de la gestion las tareas de la actividad bajo su
responsabilidad.

5 Seguimiento y control de la gestion de las actividades y tareas del subproceso

bajo su responsabilidad.

Fuente: Investig

acién de Campo

Elaborado por: Verdnica Del Toro
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Articulo 7.- SISTEMA DE EVALUACION

El nivel de capacitacion que brinda el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantdn Latacunga no es la necesaria esto se debe a que no analizan la situacion de los
colaboradores para proveer la capacitacion de temas que realmente les ayude a mejorar sus

conocimientos y por tanto mejore su desemperio laboral.

Para que la capacitacion que provee el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Latacunga sea la necesaria y ayude al desempefio de las actividades de los
servidores municipales y evitar falencias; la direccion de desarrollo del talento humano
debe crear un sistema de evaluacion en el cual se califique la capacidad del colaborador,
pues a mayor falencia mas concentracion para capacitarlo. Esto servird como una
motivacion en el &mbito de crecimiento personal; el servidor se sentird confiado en exponer
en las actividades que esta fallando o que no esta seguro, por tanto EI Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga se preocupara por buscar la capacitacion
idonea que ayude al mejor desarrollo del colaborador probablemente buscando recursos
para desarrollar estos planes de carrera como: coaching, experiencias, cursos, talleres,

lecturas, feed-back (retroalimentacion).

Una vez implementado el organigrama de tipo circular sera mas facil la construccion de
objetivos, el saber cual es el servidor municipal que mas se destaca, el mas entusiasta, el
lider, etc.

De esta manera se podra crear varios programas de capacitacion, nuevos proyectos dentro
del area de trabajo, y todo esto puede ser avaluado con un sistema de evaluacion de acuerdo
a las actividades que realiza cada departamento. Este pretendera evaluar al grupo y tambiéen
a cada colaborador, con este método se podra dar cierto puntaje a la entrega de proyectos o

trabajos terminados dentro de cada departamento.
Para esto se debe plantear varios objetivos dentro de un area para determinar los

conocimientos requeridos. Si dentro del area a capacitar existe un colaborador que este

dejando de lado alguna actividad que se le es encargada, no estard& cumpliendo
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eficientemente las metas y objetivos de la institucion impidiendo que esta progrese. La

estrategia que se debe utilizar es la por objetivos o metas personales.

La direccién de desarrollo de talento humano en coordinacion con el director del &rea o jefe
de unidad se hara responsable de poner una meta al servidor, y a su vez este pondra
funcionar a su maxima capacidad, pero cumpliendo con las normas y actividades
encargadas, si falla una de las acciones seran puntos negativos para el colaborador. Es
pertinente llevar a cabo esta estrategia como parte del plan de carrera de los servidores
junto a un modelo de evaluacion, permitiendo este analizar el cumplimiento de las
actividades del Servidor Municipal, para que este al final sea recompensado o0 amonestado
por incumplimiento conforme los estipula la LOSEP y el Reglamento Interno de la

institucion.

Cuadro 15: Modelo de Evaluacion de acuerdo a metas de trabajo

Sistema de evaluacion por metas y objetivos para el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantén Latacunga

Fecha:

Evaluacion en el cargo:

Datos del servidor municicipal
Nombre:

Apellido:

Turno:

Nombre de la Meta:

Puntaje  "Opservaciones:

1 Normal

2 Bueno

3 Muy Bueno
4 Satisfactorio
5 Excelente

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica Del Toro
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Recibir opiniones de colaboradores.-

Con el fin de mejorar el tipo de capacitacién que se brinda en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga se deberd tomar en cuenta la participacion
de los servidores; a que ellos sugieran otros temas para su capacitacion, como un ejemplo
podemos citar un curso de relaciones humanas, cursos de ética profesional, para refrescar
aquellos conocimientos de manera permanente. Al usar esta técnica de preguntar sobre qué

temas desearian tener capacitacion, el colaborador se motivara a asistir a 1os cursos.

Flexibilidad de horarios.-

Para disminuir la insatisfaccion del horario de trabajo se debe realizar un cronograma de
horarios, flexibles. Una de las maneras seria que aquellos trabajadores que tengan hijos
tengan un horario que les permita acudir a las actividades escolares de los hijos.

Adicional se podra plantear jornadas de trabajo en las que las horas de almuerzo sean
acorde a la necesidad familiar buscando no cerrar las instalaciones municipales en el dia

para mejor atencion a la ciudadania.

Retencién al colaborador.-

Considerado uno de los principales elementos de los planes de carrera y con propdsito de
disminuir el porcentaje de colaboradores que analizarian el cambiarse de empleo si se le
presentaria oportunidades de trabajo en la que le ofrezca mayores beneficios y mejor
sueldo, la direccion de desarrollo de talento humano debe consideras las siguientes
técnicas:

* Rutas de carrera

» Promociones de ascenso.

» Cambios de puestos de trabajo.

« Ambientacion y adecuacion de los puestos de trabajo.

* Incremento de salario.

« Afiliaciones en empresas, instituciones de Educacion para obtener beneficios.
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ESTRATEGIAS A CONSIDERAR EN LOS PLANES DE CARRERA
PROFESIONAL COMO CARACTERISTICAS DE TRABAJO

Para que mejore la satisfaccion del colaborador; ElI Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Latacunga debe prestar mucho interés en las siguientes caracteristicas
de trabajo, pues son factores indispensables para aumentar el nivel de satisfaccion de los

servidores municipales.

DISFRUTE DEL TRABAJO

Este es el factor mas importante para los colaboradores por lo que se debe medir de acuerdo
a la actitud de la persona que trabaje y el cargo que ocupa. El Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Latacunga debe analizar anticipadamente la
asignacioén de cargos partiendo de una buena seleccion de personal pues existen personas
mas preparadas y el trabajo que desempefian no va de acuerdo al nivel de conocimiento que

poseen, de igual manera otros ocupan cargos demasiado complejos para sus conocimientos.

La satisfaccion del servidor municipal esta medido en proporcion de lo que mejor sabe
hacer y el este ocupa; si el colaborador no tiene la suficiente preparacion para un cargo
complejo, y este intenta cubrir este vacio, a la larga se va a cansar y vera tedioso ir a

trabajar sabiendo que no sabe lo que hace.

PROMOCIONES Y ASCENSOS

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga al ser un ente
seccional que con el crecimiento de la poblacion también debe expandirse en cuanto a su
servicio tiene la oportunidad de aportar en mejorar las rutas de carrera de los servidores
municipales. Las oportunidades de crecimiento y progreso deben estar con las puertas
abiertas para los funcionarios quienes deben prepararse y estar pendientes a concursos,
ascensos que estimulen a un colaborador a que se esfuerce conociendo de las

oportunidades.
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El propodsito es que cada servidor municipal levante su espiritu y crea que es capaz de
luchar por lo que desea. Muchos colaboradores ocupan sus puestos y se ocultan en ellos y
siempre terminan diciéndose asi mismo; si yo estuviera en ese puesto haria esto, y lo otro.
El propdsito de un concurso para jefe de unidad, especialista, analista, etc. es para que los
servidores se motiven a esforzarse y a dar a conocer lo que piensan y como lo ven y como

manejarian la situaciones que se les presente.

INGRESOS

Sin lugar a duda uno de los temas mas importantes y motivadores para un servidor
municipal en la actualidad es hablar de incrementos salariales, y para mejorar la
satisfaccion en este punto se deberd realizar una ficha socioeconémica para saber si el
colaborador necesita ganar un sueldo mejor al actual y como lograrlo, por lo tanto los
planes de carrera buscan que el servidor desde el ingreso a su actividad laboral en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantdén Latacunga conozca sus
opciones de ingresos y gastos y pueda ejecutar una planificacion con el apoyo de la
Institucidn, conociendo por ejemplo:

v’ Salario Unificado
Derecho a fondos de Reserva (a partir del afio de Servicio)
Opciones de ahorro programado
Opciones de Anticipo de sueldo (amparado por la ley)
Aportes al IESS

NN

Convenios con empresas privadas o instituciones educativas y bancarias.

Con el propdsito de minimizar los gastos que posee cada servidor ademas puede aplicar
normas financieras donde el funcionario con la guia institucional no comprometa mas del
40% de sus ingresos en deudas; todo esto demostrara al servidor municipal que su

Institucion se preocupa por él y por consiguiente por su familia.
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SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Dentro de los gobiernos seccionales ain no se maneja al 100% el sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, sin embargo en el Decreto 2393 Reglamento de Seguridad y
Salud de los Trabajadores y del Medio Ambiente se establece claramente la responsabilidad
gue como patrono se tiene para con el servidor, por lo tanto contar con un area de seguridad
en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Latacunga es un privilegio
para el servidor municipal al dotar de apoyo médico, social , psicolégico y técnico que
precautele los riesgos laborales a los que estan expuestos los colaboradores en su entorno

de trabajo y re realicen actividades preventivas y correctivas.

RIESGO DE SER DESPEDIDO

A pesar de que dentro del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton
Latacunga se manejan los nombramientos definitivos en gran cantidad, también hay
presencia de nombramientos provisionales, libre remocion, y ocasionales y si un servidor
sabe que no estd ubicado en un puesto correcto, este estd consciente de que el puesto de
trabajo que ocupa no va de acuerdo a los conocimientos que posee, estad pendiente de que

puede llegar a ser despedido o puede finalizar su tiempo de servicio.

Al respecto la direccion de desarrollo de talento humano tiene la labor de aplicar
correctamente el subsistema de clasificacion de puestos al evaluar muy minuciosamente a
las personas aspirantes a los puestos mediante técnicas de seleccion concretas que permitan
captar los mejores talentos y con los que se pronostiquen rutas de carrera y

profesionalizacion en pro de la institucion municipal
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PROCEDIMIENTOS BASICOS PARA EL PLAN DE CARRERA.

Para poder aplicar un plan de carrera se deberad contar con procedimientos basicos, de los

cuales se presentan algunos modelos completos detallados a continuacion en version O:

- Procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal.

- Procedimiento para la induccion a un nuevo puesto de trabajo

- Procedimiento de adaptacién a un nuevo puesto de trabajo

- Procedimiento para la reubicacion laboral por razones de enfermedad o secuelas de

accidentes de los servidores publicos municipales.
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PROCEDIMIENTO PARA
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL P-DDTH-AP-01
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1. OBJETIVO

Establecer una metodologia que permita realizar el reclutamiento seleccion y contratacion
de personal administrativo, de contrato y operativo, segun en el descriptivo y perfil de
Puestos del GAD Municipal del canton Latacunga.

2. ALCANCE
Este procedimiento es aplicable a procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion del
personal administrativo de nombramiento permanente y de contrato, asi como del personal

operativo de contrato.

3. RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Elabora el documento: Director de desarrollo de talento humano

Aplica el documento: Funcionarios de la unidad de desarrollo del talento humano

Aprueba y controla la Aplicacion del documento: Alcalde y director de desarrollo de

talento humano.

4. DEFINICIONES

Apto A: No tiene defectos fisicos o enfermedad

Apto B: Con defectos fisicos o enfermedad corregible o no pero que no interfiere con los
riesgos laborales de puesto a ocupar.

Apto C: No apto para el trabajo, enfermedad declarada que progresa con los riesgos
laborales del puesto a ocupar.

Aspirante: Persona que desea conseguir un puesto dentro del GAD Municipal del canton

Latacunga.

Descriptivo y perfil de puestos:

Es la compilacion, detalle de las competencias, habilidades, destrezas y conocimientos de
los puestos, asi como la definicion de mision, rol, responsabilidades, ademas es la
descripciéon de la instruccion formal, experiencia especifica, capacitacién especifica y

competencias requeridas para el puesto.
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Pruebas de conocimientos:
Son elaboradas en funcién de bancos de preguntas enviadas por el area a la que pertenece el

puesto vacante.

Reclutamiento:

Es el proceso de interesar e identificar candidatos idoneos para llenas las vacantes.

Test Psicométrico:
Son una medida objetiva y tipificada de una muestra de conducta que permite hacer
descripciones y comparaciones de una persona con otra o de si misma en diferentes

momentos de su vida.

Vacante:

Se considera a una posicion que debe ser ocupada.

5. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

Politicas

a. El proceso reclutamiento y seleccién se iniciara mediante requerimiento formal de
la direccion requirente de la vacante.

b. La seleccion del personal administrativo y operativo se realizard de acuerdo a lo
estipulado en el descriptivo y perfil de puestos.

c. Ningun aspirante podra ingresar al GAD Municipal del cant6on Latacunga si no

obtiene el certificado médico pre ocupacional que avale el cumplimiento de los

requisitos del puesto de trabajo.

Requisitos legales

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en las diferentes
modalidades se realizara de acuerdo a las directrices dadas en el reglamento interno de
administracion del talento humano del GAD Municipal del cantén Latacunga, que se

encuentra disefiado y aprobado bajo los lineamientos de la normativa legal vigente,
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documentos externos: Reglamento General a la Ley Organica del Servidor Publico,
Codigo del Trabajo y Ley Organica del Servidor Publico y la Norma Técnica del
Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

5.1. REQUERIMIENTO DE PERSONAL
El director del area, mediante memorando enviara al director de desarrollo del talento
humano la solicitud de requerimiento de personal codigo P-DDTH-DP-01- F-01 de

cada uno de las vacantes que necesitan ser cubiertas.

5.1.1. Validacion de partidas presupuestarias

El director de desarrollo del talento humano enviard al asistente de la direccion de
talento humano la solicitud de requerimiento de personal cédigo P-DDTH-DP- 01-F-01
autorizada para la validacion de la partida presupuestaria de acuerdo al distributivo de

némina.

El asistente de la direccion de talento humano revisara el listado actualizado de partidas
vacantes en el distributivo de sueldos y registrara en la solicitud de requerimiento de
personal cddigo P-DDTH-DP-01-F-01, el nombre y numero de partida, esta
informacion enviara al director de desarrollo del talento humano para la aprobacién y

posterior inicio del proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacion.

5.1.2. Planificacion de reclutamiento y seleccion
Para el proceso de reclutamiento y seleccion, el asistente de la direccion de talento
humano debera realizar un cronograma de seleccién, en el cual de detallen los tiempos

estimados que tendra de duracion este proceso.

5.1.3. Solicitud de prueba de conocimiento

El asistente de la direccidn de talento humano antes de iniciar la seleccion del personal
solicitara a la direccion a la que pertenece el puesto vacante que elabore o actualice la
prueba de conocimiento. En algunos puestos exclusivamente operativos esta opcion

puede ser reemplazada por una prueba practica, inclusive, podra no ser considerada.
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5.2. RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
El director de talento humano enviara el Memorando sumillado junto con la solicitud de
Requerimiento de personal codigo P-DDTH-DP-01-F-01 al asistente de la direccion de
talento humano aprobando el inicio proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion para
el puesto o cargo solicitado, el asistente de la direcciéon de talento humano verificara si la
vacante a ser cubierta corresponde al personal operativo, administrativo de contrato o
administrativo de nombramiento permanente y ejecutard las acciones detalladas en el

presente procedimiento.

5.2.1. Personal operativo
El reclutamiento de personal para ocupar vacantes en el area operativa, se la realizard de
las siguientes maneras:
e Convocatoria publica a través de medios de comunicacion masivos de acuerdo
al procedimiento de comunicacion interna y externa, en el cual se debera

detallar el dia, la hora de la recepcion de hojas de vida.

Esta convocatoria se realizara dos veces por afio y servira para generar una base de datos
de aspirantes codigo P-DDTH-DP-01-F-02.

5.2.2. Personal administrativo
El reclutamiento de personal para ocupar vacantes en el area administrativa, sea por la
modalidad de contrato o nombramiento se lo realizara de las siguientes maneras:
v"Utilizando bolsas de empleo, herramientas multimedia y universidades.

v Recibiendo hojas de vida en las oficinas del GAD Municipal del canton Latacunga.

5.3. SELECCION DE PERSONAL
El asistente de la direccion de talento humano revisara en la base de datos de aspirantes
cédigo P-DDTH-DP-01-F-02 personas que cumplan con el perfil solicitado para la vacante

y avaluara de acuerdo al descriptivo y perfil de puestos.
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El asistente de la direccion de talento humano aplicard un test psicométrico y la prueba
practica de ser el caso a los aspirantes al puesto, ademas verificara en la pagina web de la
policia judicial el documento externo certificado de antecedentes penales de la persona;
simultdneamente enviard a los aspirantes al dispensario médico del GAD Municipal del
canton Latacunga para que les realicen los examenes médicos pro-ocupacionales. El
médico ocupacional determinard en el certificado médico pre ocupacional que dicha
persona es “APTO A, APTO B O APTO C”, dependiendo de la clasificacion se

descalificaré del proceso o continuara en proceso de seleccion.

El asistente de la direccidn de talento humano enviara al director de desarrollo del talento
humano y al director del area requirente el reporte del proceso de seleccion de personal
operativo cédigo P-DDTH-DP-01-F-03 con los resultados médicos ocupacionales descrito
en el certificado médico pre ocupacional realizados a los aspirantes, esto servira para la

seleccidn por parte de los directores de area.

5.3.1 Personal administrativo de nombramiento y de contrato

Una vez realizado el reclutamiento del personal, el asistente de la direccion de talento
humano evaluara las hojas de vida de los aspirantes y pre seleccionara de acuerdo a la
formacion académica y cursos realizados sobre veinte puntos (20) ademas de la experiencia
laboral sobre veinte puntos (20), los mismos que deben tener relacion con el Descriptivo y
Perfil de Puestos, de esta actividad obtendra el Listado de los Aspirantes pre Seleccionados.
Los aspirantes pre seleccionados rendirdn una Prueba de Conocimiento y Test
Psicométricos los cuales tendran una valoracién de treinta puntos (30); posterior seran
enviados al Dispensario Médico del GAD Municipal del Cantén Latacunga para que se
realicen el examen pro ocupacional, el Médico Ocupacional determinara en el Certificado
Médico Pre Ocupacional que dicha persona es “APTO A, APTO B O APTO C~,
dependiendo de la clasificacion se descalificard del proceso o continuard en proceso de
seleccion.

Una vez obtenida el listado de los aspirantes pre seleccionados, el asistente de la direccion
de talento humano comunicara via correo electronico o llamada telefénica, para que acuda a

la entrevista con el director de desarrollo del talento humano o su delegado y el director del
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area requirente o su delegado los cuales evaluaran y calificaran sobre treinta puntos (30) de
acuerdo a los parametros estipulados en el formato de evaluacion de entrevista codigo P-
DDTH- 01-F-04.

Para finalizar la seleccion el asistente de la direccién de talento humano elaborard un
cuadro comparativo de valoracion de méritos y oposicién codigo P-DDTH-DP-01-D-05
con los resultados de la evaluacion del test psicométricos, prueba de conocimiento,
certificado médico ocupacional y entrevista de los aspirantes en el cual se enviara al
director de desarrollo del talento humano o su delegado y director del area requirente o su

delegado para la aprobaciédn del aspirante seleccionado.

Seleccionado al (los) aspirantes definitivos(s), el asistente de la direccion de talento
humano elaborara un informe técnico de seleccion codigo P-DDTH-DP- 01-F-06, y enviara

al director de desarrollo del talento Humano pata la aprobacién y contratacion de personal.

5.4. CONTRATACION DE PERSONAL

El asistente de la direccion de talento humano llenara la carta de contratacion cédigo P-
DDTH-DP-01-F-07 para el personal operativo y el informe técnico de seleccion cédigo P-
DDTH-DP-01-F-06 para el personal administrativo, los cuales seran autorizados y
aprobado por el director de desarrollo del talento humano o su delegado y director del area
requirente o su delegado.

Para la contratacion del personal operativo, administrativo de contrato y nombramiento, el
asistente de la direccion de talento humano solicitara los documentos habilitantes a la
persona que ha sido seleccionada, estos documentos se detallan en los requisitos para el
ingreso de personal codigo PDDTH-DP-01-F-08.

Con la documentacién completa, el asistente de la direccion de talento humano procedera a

ingresar al personal en el sistema de némina y comunicara al auxiliar de archivo de la

direccion de talento humano mediante correo electronico para dar apertura al expediente del
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personal, en el cual se archivara toda la documentacion solicitada, en caso que sea reingreso

se adicionara la documentacién actualizada.

Ademas el asistente de la direccidn de talento humano, deberd comunicar mediante correo
electrénico al analista de ndmina el ingreso del personal, posterior realizara la entrega de la
carta de contratacion e informe técnico de seleccidn para la justificacion de la partida

presupuestaria.

5.4.1. Personal operativo

Para el personal operativo, el jefe de personal elaborara el contrato de trabajo y registrara
en el ministerio de relaciones laborales de acuerdo a lo estipulado en el documento externo
sistema de actas de finiquito y contratos en linea-revision de contratos de trabajo del
Ministerio de Trabajo, para luego proceder a las firmas del control y extracto por el
trabajador y el alcalde del GAD Municipal del canton Latacunga o por delegacion el
director de desarrollo del talento humano.

En el caso de que existan observaciones al contrato de trabajo por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales, se analizara y si es viable se modificara para posterior contestacion
al Ministerio de Relaciones Laborales, Si no existieran observaciones, se legalizara el

contrato y se archivara en el Expediente del Personal.

5.4.2. Personal Administrativo de contrato de servicios ocasionales.
Para el personal administrativo de contrato de servicios ocasionales, el jefe de personal
elaborara el contrato de trabajo, el mismo que sera revisado por el abogado analista de
talento humano, en el caso de que exista observaciones de realizara las modificaciones
respectivas; caso contrario se procedera a las firmas de contrato por parte del trabajador y el
alcalde del GAD Municipal del cantén Latacunga para luego ser archivado en el expediente

del personal.
5.4.3. Personal Administrativo de nombramiento permanente

Para el personal administrativo de nombramiento, el asistente de la direccion de talento

humano elaborara la accion de personal cddigo P-DDTH-DP-01-F-09, el mismo que debera

152



ser autorizado por el director de desarrollo del talento humano y aprobado por el alcalde del
GAD Municipal del canton Latacunga para luego ser archivado en el expediente del

personal.

5.5. REINTEGRO DEL PERSONAL OPERATIVO Y ADMINISTRATIVO

Se verificara la necesidad de reintegrar a una persona a sus funciones, después de
terminado su periodo de contrato, cuyo tiempo sea no mayor a dos meses, se revisara el
informe de la evaluacion de desempefio del procedimiento de evaluacién de desempefio,
donde constara como persona nueva Yy la conducta laboral, después de este tiempo se
considerara como persona nueva y se debera seguir el proceso de seleccién mencionado en
este procedimiento. El asistente de la direccion de talento humano realiza un cuadro
comparativo para personal de reingreso cédigo P-DDTH-DP-01-F-10, en el cual se
evaluara la productividad, conducta labora, asistencias y régimen disciplinario, este
documento servira para que el director de area determine si la persona deber ser reintegrada
0 Nno a su puesto de trabajo y debera tener las firmas de responsabilidad del asistente de la
direccion de talento humano, director de area y director de desarrollo del talento humano.
Aprobado el reingreso, el jefe de personal procedera a realizar la contratacion respectiva.

5.6. RENOVACION DE CONTRATOS

5.6.1. Personal administrativo de contrato

La direccion de desarrollo del talento humano realizard la renovacion del contrato de
trabajo al personal amparado por esta modalidad previa a un informe de la evaluacion de
desempefio del procedimiento de evaluacion de desempefio, emitida por la direccion del
area requirente. Si la evaluacion es favorable se procedera a la renovacion por un periodo

de 12 meses, sin necesidad de un proceso de seleccion.

Cuando una persona sea renovada el contrato de trabajo con otras funciones y
responsabilidades, en las cuales exista un cambio en su denominacién se debera realizar el

proceso de seleccion mencionado en este procedimiento, para este caso se tomard como
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referencia en Informe de la evaluacion de desempefio del procedimiento de evaluacion de

desempefio.

5.6.2. RENOVACION DE CONTRATO DE TRABAJO PARA EL PERSONAL
OPERATIVO AMPARADOS EN EL CODIGO DE TRABAJO

La renovacion de contrato de trabajo se debera realizar previo informe de la evaluacion de
desempefio del procedimiento de evaluacion de desempefio de la direccion del éarea
requirente. La direccion de desarrollo del talento humano validard la informacion y
procedera a la renovacion solicitada.

5.7. INDUCCION DEL PERSONAL
Una vez contratado el personal administrativo u operativo, el asistente de la direccion de
talento humano debera organizar la induccion del personal, de acuerdo al procedimiento de

induccioén.

5.8. COMUNICACION DEL PERSONAL QUE INGRESA AL GAD MUNICIPAL
DEL CANTON LATACUNGA
El asistente de la direccion de talento humano solicitara mediante correo electronico al
director de comunicacion, la difusién del personal que ha ingresado a trabajar a la
institucion, en un tiempo no mayor a 48 horas del ingreso del personal, en el cual tendra
como informacion minima lo siguiente:

o Nombre del personal (administrativo u operativo)

o Edad

o Cargo a desempefiar

o Direccion, coordinacion y area donde desempefiara sus funciones

o Fecha de inicio
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6. Registros.

ALMACENAMIENTOY
cOoDIGD MOMBRE RESFOMSABLE RETENCION DISPOSICION
- PROTECCION
Asistente de ba
Archivo de ba Archi
Memarando Direccitn de 10 afos Eﬂreof:lﬁ':’c = 1o n;::;
Talento Hurmano
Solicihed de Asistenie da ko
Archivo de b Archiva
P-DOTH-OF-01-F-01 requermiento de Direccitin de 10 afos Direccitn/c ta I
personal Talenta Hummong
Analsta de ko . .
Distibbutive de ndmina Dire-cciin de 10 afias Hrfef::;f":em 1o ":;;'::
Talenbo HuMQNo
Aslstente de ka
Cronograma de i Archivo de ba Archivo
Seleccidn lon ag tanos Direcclénfcoapeta pasvo
Talenbo HuMmono
Fruetba de MSTEM_E e b Archivo de ko Archivg
Caonocimiento clin de 10 afas Direcclénf/coapeta pasvo
Talenbo HuMQNo
Aslstente da la
Archivo de ba Archiva
Frueba Practica Direxccitin de 10 afias Direccitn/c ta nadvo
Talento HuMmano
. MSTEM,E de la Archivo de ka Arcihive
Hogas de Vida clin de 10 afias Direcclénfcoapeta pasvo
Talenbo HuMmono
Aslstente da la . .
P-DOTH-DF-01-F-02 Basa der‘?;:f o DCireccitn de 10 afios mr:'r;:;':r:&h ta ":;;'::
Talento HuMoNo
Jete de Desamollo Archivo de ba Archivo
Descriptivo v Perfl de
de Talenta Direcciin/ canpeta pasvo
Puastos
Hurmano
Aslstente de ka
Archivo de ka Arcihe
Test Pacomético Dire-cciin de 10 afias Eﬂreof:lﬁ"l:'c = ta n;::;
Talento HuMQno
Cerlificodo Médico Midico 10 s Archivo de ba Archivo
Fre Ocupocional Ocupacional Direcclénf/capeta pasvo
Reporte del Proceso Aslstente da la
Archivo de ko Archiva
P-OCTH-DF-01-F-03 de Seleccitn de Cireccitn de 10 s Direccién/c ta radvo
Personal Dparafivoe Talento Hurnana
Aslstente de ka ; ;
Comen Electrdnico Dire-cciin de 10 afios Hrfef::;f":em 1o ":;;'::
Talento HuMmono
Aslstente de la . .
roomorareas | B0 | cince | o | puiiesee | e
Talento HuMmano
Cuadro Comparativa Aslstente da la ; ;
P-DOTH-DF-01-F-05 de Valorocidn de DCireccitn de 10 afios mr:'r;:;':r:&h ta ":;;'::
Mértas y Opodaidn Talento HuMoNo
Asistenie da la
Infomne Técnico o Archivo de ka Arcihe
F-DOTH-DR-O1-F-04 " Selec;icfrnm ) clin de 0 afos Eﬂreof:lﬁ"l:'c:'pem n;::;
Talento HuMQno
Aslstente da ka . .
PoBTHOROLFE7 | oreccienae | toares | (2B R L o
Talento HUMGNG
L. Aslstente de ka , ’
PODIHOPOIF08 | oo s | Dveccnae | woanes | SR 0EE R e
Talento HUMGQNG
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Aslstente de ko
Archive de o Archi
Cantrato de Trabajo Cireccin de 10 afos I:Hreof:lﬁ':’c = o a;;'::
Talento Humano
Analsta de ka
Archivo de ko Arcihivg
P-DOTH-DF-01-F-07 Acciin de Personal DCireccitn de 10 afos Direccitrc ta ——
Talento Humono
Eqpadianie deal ASIS.TE-MIE dalo Archivo de ko Arcihivg
persanal clfin de 10 anas Direccidn/corpeta pasvo
Talento Humono
Listado de Aspirantes ASIS.TE-MIE ge o Archivo de ko Arcihivg
ore seleccionodos clfin de 10 anas Direccidn/corpeta pasvo
Talento Humono
Cuadro companativo .-'-\nallsn.: de ka Archivo de la Archive
P-DOTH-DF-01-F-10 para &l parsonal de DCireccitn de 10 afos Direccitnc to cadvo
relngraso Talento Humono

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Veronica del Toro

7. Referencias a otros documentos.

CODIGO

Raglomento Inferno de Adminstracién del Talento Hemano del
GAD Municipal del Cantdn Latocunga

Documenio extemo

Slsternos de Actas de Fnlguito y Contratos en Unea — Revisién de
Caontratos de Trabojo

Documenio extenio

Cédigo de Trabalo

Documenio extemo

Ley Ongdnlca del Senvidor PUtlica

Documenio extenmo

SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSORMAL DEL SECTOR PUBLICO
Acuerdo Minksterkal 222; Registro Oficial Suplemeanto 383 de 2é-nov.-
2014; Ultina modificockdn: 30-oct-2015

Documenio extemo

Certificodo de Antecedentes Penales

Informe de ba Evaluacian de Desempeiio

Frocedimianto de la Evaluacién de Desempalio

P-DDTH-DP-0Z

Frocedimiento de Induccidn

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

8. Control de cambios

FECHA

‘ VERSIONM

‘ PAGINA ‘ SECCION MUMERAL
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PROCEDIMIENTO PARA LA INDUCCION,
ADIESTRAMIENTO CAPACITACION A
UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO
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1.- Objetivo

Brindar la informacion especifica del nuevo lugar de trabajo en el cual el servidor publico
municipal desempefiara sus funciones, para buscar la adaptacion, dando a conocer su
entorno, relaciones, actividades a desarrollar, responsabilidades, derechos y obligaciones
del mismo.

2.- Alcance

Para todos los servidores publicos municipales del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén Latacunga, que solicite un cambio de puesto de trabajo, o se le

recomiende el mismo.

3. Responsabilidad.

3.1.  Alcalde/ Representante legal.

e Conocer y aprobar el presente procedimiento para la induccién a un nuevo puesto de
trabajo.

e Brindar las facilidades necesarias para la implementacion del procedimiento.

e Proveer los recursos necesarios para la ejecucion del procedimiento.

3.2. Jefe/Directores del &rea administrativa y operativa.
e Sonlos responsables de la implementacion, ejecucion y cumplimiento del
procedimiento en las instalaciones del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del cantdn Latacunga.

3.3.  Del funcionario de servidor publico municipal.
e Conocer del procedimiento y cumplir con su contenido.
e Asistir a la difusion del procedimiento para la Induccion al nuevo puesto de trabajo.
e Participar activamente de la Induccion de sus nuevas actividades o de sus

competencias en su nuevo lugar de trabajo.
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3.4. Responsable de SSO.

e Capacitar en el procedimiento para la induccion a un nuevo puesto de trabajo.

e Efectuar controles

procedimiento.

4. DEFINICIONES

diarios y periddicos sobre la aplicacion del presente

Seguridad y salud ocupacional.

Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Conjunto de operaciones que tienen que realizarse de la misma forma,
para obtener siempre el mismo resultado bajo las mismas circunstancias.

Informacion generada para el sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo y contenida en un medio de soporte sea este en papel o magnético.

Documento que evidencia de manera objetiva el resultado de una
actividad y demuestra la ejecucion del sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo.

Documento que define como debe registrarse una actividad, con la
finalidad de dar el seguimiento y cumplimiento a las mismas.

Documento que contiene informacion sistematicamente ordenada del
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Herramienta para lograr las metas y objetivos de una organizacion a través
de una serie de estrategias entre las cuales se encuentra la optimizacion de
los procesos y el enfoque basado en la gestion y disciplina.

Documento que contiene explicaciones e instrucciones que son agrupadas,
organizadas y expuestas de diferente manera de acuerdo a como se
requiere para cada situacion.

Documento de alto nivel que denota el compromiso de la maxima
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autoridad con el sistema de gestion de seguridad.

Documento que especifica el sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo de una organizacion.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

5. Desarrollo

5.1. Proceso de induccién

Como determina el Decreto Ejecutivo 2393 — Reglamento de Seguridad y Salud de los
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo se citd del Art. 11.
OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES numeral 9. Instruir sobre los riesgos de los
diferentes puestos de trabajo y la forma y métodos para prevenirlos, al personal que

ingresa a laborar en la empresa.

Se debe considerar que el proceso de induccion debe contener basicamente tres etapas:

1. Una induccion general sobre el nuevo proceso y las politicas generales del nuevo
puesto de trabajo a cargo de la jefatura de seguridad y salud ocupacional.

2. Una induccion especifica sobre aspectos importantes del oficio a desempefiar tales
como: factores de riesgo a los que estara expuesto, estandares de seguridad,
elementos de proteccién personal, especificaciones de calidad, costos y
productividad.

3. Evaluacién del proceso con los parametros establecidos en el presente

procedimiento.
Es fundamental que este proceso tenga un enfoque integral e interdisciplinario y que se

desarrolle en un ambiente de excelente comunicacion y participacion, para que se puedan

alcanzar los objetivos planteados.
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5.1.1 Induccién general

En la induccion general se otorga informacion relativa del nuevo puesto de trabajo. En ella

se presentan los siguientes aspectos basicos:

El organigrama, la vision, la misién y los objetivos de la direccién o jefatura ha donde
sea requerido el cambio.

Politicas y compromiso de la direccion con la salud y la seguridad.

Las normas generales sobre saneamiento (para mejorar o mantener las instalaciones
sanitarias de un edificio) basico.

Los aspectos relativos a la relacion contractual laboral.

Los programas de desarrollo y promocion del personal.

Generalidades sobre seguridad social.

Los sistemas de retribucion, reglamentos, régimen disciplinario y otros aspectos de

interés institucional, que sean pertinentes para el caso.

5.2.1. Induccidn especifica

La induccion especifica debe considerar una informacién minima sobre los siguientes

asuntos:

El tipo de entrenamiento que recibira en su nuevo puesto de trabajo (administrativo,
operativo, etc.). Se le debe dar una informacion breve sobre la forma en que serad
entrenado, el responsable y los objetivos de la induccion.

Las obligaciones y derechos en el campo de la salud ocupacional, cuales son sus
beneficios y cuales seran las obligaciones que debe cumplir.

El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo a la seccion o puesto de
trabajo y la Matriz de REGISTRO DE IDENTIFICACION Y EVALUACION
INICIAL DE RIESGOS (INSHT) el mapa de riesgos de la institucion. Es indispensable

que las personas tenga un conocimiento previo a los riesgos a los que estaran expuestos
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mientras desempefian sus funciones y que medidas de control y seguridad implementa
la institucion, en caso de que una activad no planificada surja en el trastorno de dia. A
esto se le llama el derecho de saber de los trabajadores.

Los estandares o normas de seguridad por puesto de trabajo. Es recomendable entregar
una copia de los estandares y procedimientos seguros que el colaborador debe poner en
practica en su puesto de trabajo.

Los equipos de proteccion personal requeridos. Esta induccion contendrd como minimo

los siguientes aspectos:

= Se realizara la ficha de la ropa de trabajo y los equipos de proteccion personal
sustentados en las normas técnicas de seguridad con la que fueron adquiridos.

= El sistema de dotacién: Es decir como y bajo que procedimiento puede el servidor
publico municipal acceder a estos para adquirirlos como dotacion personal, tanto en
horarios diurnos como nocturnos y en dias feriados y otros dias festivos.

= EI mantenimiento: Se refiere a la forma correcta de asearlos y guardarlos, con el
proposito de prolongar su vida Gtil y mantenerlos en las mejores condiciones de uso.

= Entrenamiento para uso correcto: El servidor publico municipal debe conocer con
toda claridad cudl es la forma técnica y correcta para el empleo de los elementos de
proteccion personal.

= Este tema el técnico de seguridad debe abordarlo con més profundidad en el
momento del adiestramiento.

= EIl trabajador debe conocer todo lo relativo al sistema disciplinario usado en el
nuevo puesto de trabajo. En este sentido es conveniente que se enfatice sobre las
responsabilidades y deberes del trabajador con relacion a la seguridad, que se
encuentran establecidas en el reglamento Decreto Ejecutivo 2393 en el Art. 13.

= Procedimiento a seguir en caso de accidente de trabajo: El propdsito es lograr que se
reporten los accidentes de trabajo y que se dismindyanlos riesgos.

» Procedimientos basicos de emergencia: Todo supervisor debe cerciorarse de que en
la etapa de induccion, el servidor publico municipal conozca las emergencias mas

comunes que se pueden presentar, las salidas y vias de evacuacion, la ubicacion de
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los extintores y otros aspectos generales que la empresa considere conveniente tratar
en éste momento, de acuerdo a la clase de riesgo de su actividad econémica.
* Informacion relativa al puesto de trabajo en que se desempefiara:
= QOrganigrama, personas con las que debe interactuar, comparfieros de trabajo.
= El sistema de turnos de trabajo, las rotaciones y los permisos.
= Al igual que la politica de seguridad y salud de los trabajadores establecida por
Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn Latacunga sera difundida por parte

de la jefatura de seguridad al servidor publico municipal

Toda esta informacidn debe tratarse con especificidad, dado que de ella dependera en buena
medida el nivel de desempefio en el nuevo puesto de trabajo. Los aspectos tratados en este
proceso, deben estar por escrito y se entregara una copia al servidor pablico municipal, para
que los use como documentos de consulta. La institucion debe guardar registros escritos y
firmados por el servidor publico municipal de todas las actividades realizadas en la

induccioén.

5.2.2. Evaluacién

Luego de finalizar el proceso de induccién y antes o durante el periodo de entrenamiento, el
encargado de la induccion debe realizar una evaluacién con el fin de identificar cuéles de
los puntos claves de la induccion para verificar si el servidor publico municipal esta
receptando la informacion de la mejor manera, una vez finalizada la induccién poder
reforzar las areas que no quedaron lo suficientemente claros para el servidor publico

municipal.
5.4. Principales beneficios:
» Facilitar el proceso de socializacion, entre sus nuevos comparieros de trabajo.

* Reducir el estrés y ansiedad del servidor publico municipal.

 Facilitar el aprendizaje.
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» Fortalecer su sentido de pertenencia y seguridad para realizar su trabajo de
manera autonoma.

* Involucrar al trabajador en las actividades a desarrollar, con el fin de
facilitar su integracion y aumentar el compromiso y rendimiento.

» Establecer actitudes favorables del trabajador hacia la Institucion.

» Maximizar las potencialidades del trabajador.

 Facilitar la comunicacion con direcciones, jefaturas y comparieros de trabajo.

5.5. Informe de induccién

Una vez completada la Induccion, se requiere la firma del servidor publico municipal, la
firma del jefe directo y la fecha de ejecucion, la original se registrard en la jefatura de
seguridad y salud ocupacional y una copia para la Unidad de origen y otra para el
trabajador. Cada copia debe adjuntar actividades generales (entregada por el la jefatura
de seguridad y salud ocupacional) y actividades especificas (entregadas por la unidad de

origen).

5.6.  Adiestramiento y capacitacion

El ser humano necesita recibir instruccion sencilla e inteligente sobre lo que se espera que
haga, como lo puede hacer y qué constituye un trabajo bien hecho.

Debe ser capacitado todo servidor publico municipal, que sea cambiado de puesto de
trabajo. Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del

Medio Ambiente de Trabajo en su inciso Art. 11 numerales 9,10,11.
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6. REGISTROS

p RESPON | RETENCI ASWAG SN A p
CODIGO NOMBRE SABLE ON ENTO/ DISPOSICION
PROTECCION
GADMCL- REGISTRO DE ARCHIVO DEL
SGSST-F- INDUCCION AL SSO 20 ANOS DEPARTAMENT | ARCHIVO PASIVO
120 NUEVO PUESTO O DE SSO
DE TRABAJO
REGISTRO
ENCUESTA PARA
LOS
SERVIDORES
GADMCL- PUBLICOS ARCHIVO DEL
SGSST-F- MUNICIPALES — SSO 20 ANOS DEPARTAMENT | ARCHIVO PASIVO
121 QUE SOLICITEN O DE SSO
UN NUEVO
CAMBIO DE
PUESTO DE
TRABAJO
DIAGRAMA DE
GADMCL- FLUJO ARCHIVO DEL
SGSST- INDUCCION A SSO 20 ANOS DEPARTAMENT | ARCHIVO PASIVO
DF-016 UN NUEVO O DE SSO
PUESTO DE
TRABAJO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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7. REFERENCIAS A OTROS DOCUMENTOS

CODIGO

NOMBRE

Documento externo

Decreto Ejecutivo 2393 - Reglamento de Seguridad y Salud
de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de
Trabajo del Art. 11. OBLIGACIONES DE LOS
EMPLEADORES numeral 9.

Decreto Ejecutivo 2393 - Reglamento de Seguridad y Salud
de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de
Trabajo del Art. 13. OBLIGACIONES DE LOS
TRABAJADORES.

Proceso de Induccién vease en:
http://es.slideshare.net/karenmargarita9/proceso-de-induccin-

del-personal

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro

8. CONTROL DE CAMBIOS

FECHA

VERSION

PAGINA SECCION/NUMERAL

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro
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http://es.slideshare.net/karenmargarita9/proceso-de-induccin-del-personal
http://es.slideshare.net/karenmargarita9/proceso-de-induccin-del-personal

9. ANEXOS

e REGISTRO DE INDUCCION AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO - GADMCL-
SGSST-F-113

e ENCUESTA PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES — QUE
SOLICITEN UN NUEVO CAMBIO DE PUESTO DE TRABAJO - GADMCL-SGSST-
F-114

e DIAGRAMA DE FLUJO INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO -
GADMCL-SGSST-DF-18
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ANEXO 1
INDUCCION AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO

NOMBRE DEL SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL:
CEDULA DE IDENTIDAD:

SITUACION ACTUAL:

PROCESO:

SUBPROCESO:

PUESTO:

LUGAR DE TRABAJO:

SITUACION PROPUESTA:

PROCESO:

SUBPROCESO:

PUESTO:

LUGAR DE TRABAJO:

FECHA DE INGRESO:

MENCIONE CLARAMENTE LAS CAUSAS DE LA NECESIDAD DEL CAMBIO DE PUESTO DE
TRABAJO:
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MENCIONE COM O CONTRIBUYE ESTA FUNCION A LOS BENEFICIOS DEL

SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL Y DE LA INSTITUCION:

RECOMENDACIONES:

Brinde al servidor publico municipal la atencién e informacidn pertinente para desempefiar de manera

exitosa sus nuevas funciones encomendadas. Disponga del tiempo que considere necesario para la

ejecucion de este programa de induccién y explique al servidor pablico municipal en qué consiste (se

recomienda efectuarlo dentro de los primeros 15 dias). Recuerde que un trabajo en conjunto y con buena

comunicacién genera mejores resultados.

ACTIVIDAD

EJECUCION

OBSERVACIONES

Indicar el nuevo lugar donde se va a desempefiar y
entregar los elementos necesarios.

Indicar su nuevo horario de trabajo.

Presentar a los servidores publicos municipales que
laboren en el nuevo puesto de trabajo en conjunto
con él.

Indicar qué hacen las otras personas que trabajan
en su unidad o cerca de ésta.

Indicar dénde estan ubicados los bafios y otros
Servicios.

Explicar cual es el manejo adecuado del lugar de
trabajo, materiales, equipos y sistemas.

Hacer entrega de las llaves de su oficina y/o
escritorio.

Dar a conocer el procedimiento para solicitar
materiales de oficina cuando lo requiera.

Dar a conocer normas Y politicas de suevo lugar de
trabajo.

Brindar informacion acerca de la adecuada
atencion al cliente interno y externo.

Explicar el conducto regular para tratar asuntos
laborales y personales.

Explicar el procedimiento que debe realizar en
caso de dafio, mal funcionamiento o extravio de
bienes bajo su responsabilidad.

Informar la funcién que desempefiara el Servidor
Publico Municipal a las unidades con las que se
relacionard.

Entregar una lista con nombre y funcién de las
personas con las que se relacionara.

Entregar un inventario de los equipos, materiales
e informacion de los cuales seré responsable.

Entregar la descripcion de actividades generales y
especificas.
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Indicar — si es necesario - cursos de capacitacion
requeridos para el desempefio de la funcidn, para
ser considerados en la planificacion

Indicar — en caso de ausencia - a quién debe
consultar o reportar su trabajo.

Designar a un compafiero de trabajo como tutor
en el proceso de adaptacion, por un periodo de
tres meses.

Nombre y firma Nombre y firma

Jefe directo Funcionario

FECHA DE EJECUCION:
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ANEXO 2

GAD MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA version © 0

Cddigo : GADMCL-SGSST-F-
SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN 121

EL TRABAJO

Pagina

ENCUESTA PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES — QUE SOLICITEN UN NUEVO CAMBIO DE
PUESTO DE TRABAJO

ENCUESTA PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES — QUE SOLICITEN UN NUEVO CAMBIO DE
PUESTO DE TRABAJO

PREGUNTAS SI NO

1.- La asignacion de responsabilidades esta relacionada con: Desempefio, antigliedad, necesidades del servicio?

2.-Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por acoso laboral?

3.-Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por estrés laboral?

4.- Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por generacion de alguna
enfermedad?

5.- El trabajo que realizan permite cumplir con sus responsabilidades de forma agil, efectiva y rapida?

6.- Considera usted importante que se le imparta una induccién al nuevo puesto de trabajo?

7.- Existe una comunicacion eficaz entre todo el personal?....Es bien informado y se le escucha?

8.-Cree usted que el cambiar de puesto de trabajo ayudara a su crecimiento profesional?

9.-El cambio de puesto de trabajo ayudara al mejoramiento de su salud?

10.-El cambio de puesto de trabajo mejorara sus relaciones personales?
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GAD MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA

Version : 0

-~
%e SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL

Cddigo : GADMCL-SGSST-DF-015

TRABAJO

Pagina 1 de 2

DIAGRAMA DE FLUJO INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO

SIMBOLOGIA

Inicio/Fin

< >

Actividad Decision

-_—

Documento

)

Procesamiento enS.l. o
intranet

Procedimiento predefinido Conector

V

Conector de pagina
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INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO

DIAGRAMA DE FLUJO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

DOCUMENTOS DE
REFERENCIA

o )
.

1. Debe tener tres etapas

bdsicas.

Obligaciones
delos
empleadores.

3. El proceso debe tener

enfoque interdisciplinario.

v

4. Induccién General. Otorga

informacioén relativa del nuevo

¥

5. Organigrama, la visién, la

mision y los objetivos de la

Direccidn o lefatira ha donde

2. Induccién General,

induccién especificay

1. Se debe considerar que el proceso de
induccion cuenta con tres etapas.

2. Induccién  General, Induccién

Especificay evaluacion.

3. Todo el proceso de induccién debe
tener un enfoque interdisciplinario, para
mejorar el desempefio de las funciones.

4. Induccion General. Debera otorgar la
informacion relativa del nuevo puesto de
trabajo.

5. Organigrama, la vision, la misién
y los objetivos de la Direccion o
Jefatura ha donde sea requerido el
cambio.

Servidor Publico
Municipal

Servidor Publico
Municipal

Servidor Publico
Municipal

Servidor Publico
Municipal

GADMCL-SGSST-F-
113

REGISTRO DE
INDUCCION AL
NUEVO PUESTO DE
TRABAJO

GADMCL-SGSST-F-
114

ENCUESTA PARA
LOS SERVIDORES
PUBLICOS
MUNICIPALES — QUE
SOLICITEN UN
NUEVO CAMBIO DE
PUESTO DE TRABAJO
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DIAGRAMA DE FLUJO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

DOCUMENTOS DE
REFERENCIA

6. Politicas, normas, aspectos
relativos, programas de desarrollo,
generalidades sobre seguridad

social.

v

7. Induccién Especifica.
Informacién minima sobre el tipo de
enfrenamiento que recibird,
derechos y obligaciones sobre el
campo de seguridad y salud
ocupacional, panorama especifico
de factores de riesgos, normas de

seguridad en el puesto de trabajo,

Concluida
la

Nracen LN Va7 mAS

v

Registro de Induccion y

la Aplicacién de la

.

8. Evalda

9. Se puede repetir el _

6. Se le debe dar a conocer politicas,
normas, aspectos relativos, programas
de desarrollo, generalidades sobre
seguridad social.

7. En la Induccién Especifica.
Informacién minima sobre el tipo de
entrenamiento que recibird, derechos y
obligaciones sobre el campo de
seguridad 'y salud  ocupacional,
panorama especifico de factores de
riesgos, normas de seguridad en el
puesto de trabajo, equipos de proteccion
personal, sistema disciplinario, que
hacer en el caso de un accidente de
trabajo.

6. Si el Servidor Pablico Municipal
queda satisfecho con la induccién se
evaluara su nivel de captacion, pero si
no el encargado de la induccién debera
cubrir los vacios existentes.

9. Es responsabilidad de la Jefatura de
Seguridad 'y Salud  Ocupacional
capacitar a todo el personal que solicite
un cambio de puesto de trabajo.

Servidor Publico
Municipal

Servidor Publico
Municipal

Servidor Publico
Municipal

Jefatura de SSO

GADMCL-SGSST-F-
113

REGISTRO DE
INDUCCION AL
NUEVO PUESTO DE
TRABAJO

GADMCL-SGSST-F-
114

ENCUESTA PARA
LOS SERVIDORES
PUBLICOS
MUNICIPALES — QUE
SOLICITEN UN
NUEVO CAMBIO DE
PUESTO DE TRABAJO
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PROCEDIMIENTO DE ADAPTACION A UN
NUEVO PUESTO DE TRABAJO
GADMCL-SGSST-P-2.
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1.- OBJETIVO

Elaborar un procedimiento para la adaptacion a un nuevo puesto de trabajo, para servidores
publicos municipales en referencia a la adecuacion laboral de los mismos cuando existan

causas que asi lo justifiquen.

2.- ALCANCE

Para todo el personal que trabaja en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton Latacunga, que haya sido transferido o requerido un cambio de puesto de trabajo.

3. RESPONSABILIDAD.
3.1.  Alcalde/ Representante legal.

e Conocer y aprobar el presente procedimiento de adaptacion a un nuevo puesto de
trabajo.
e Brindar las facilidades necesarias para la implementacion del procedimiento.

e Proveer los recursos necesarios para la ejecucion del procedimiento.
3.2. Jefe/Directores del &rea administrativa y operativa.

e Son los responsables de la implementacion, ejecucion y cumplimiento del
procedimiento en las instalaciones del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Latacunga.

3.3.  Del servidor publico municipal.

e Tomar conocimiento del procedimiento y cumplir con su contenido.

e Asistir a la difusion del procedimiento para la Induccidn al nuevo puesto de trabajo.

e Participar activamente de la Induccién de sus nuevas actividades o de sus competencias

en su nuevo lugar de trabajo.
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3.4.

Responsable de SSO.

Capacitar en el procedimiento de adaptacion a un nuevo puesto de trabajo.

Efectuar controles diarios y periddicos sobre la aplicacion del presente

procedimiento.

DEFINICIONES

seguridad y salud ocupacional.

Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Conjunto de operaciones que tienen que realizarse de la misma
forma, para obtener siempre el mismo resultado bajo las mismas
circunstancias.

Informacion generada para el sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo y contenida en un medio de soporte sea este en
papel o magnético.

Documento que evidencia de manera objetiva el resultado de una
actividad y demuestra la ejecucion del sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo.

Documento que define como debe registrarse una actividad, con la
finalidad de dar el seguimiento y cumplimiento a las mismas.

Documento que contiene informacion sistematicamente ordenada del
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Herramienta para lograr las metas y objetivos de una organizacion a
través de una serie de estrategias entre las cuales se encuentra la
optimizacion de los procesos y el enfoque basado en la gestion y
disciplina.

Documento que contiene explicaciones e instrucciones que son
agrupadas, organizadas y expuestas de diferente manera de acuerdo a
como se requiere para cada situacion.
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Documento de alto nivel que denota el compromiso de la maxima
autoridad con el sistema de gestion de seguridad.

Documento que especifica el sistema de gestion de seguridad y salud
en el trabajo de una organizacion.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

5. DESARROLLO

5.1.  Proceso de Adaptacion

El Cdodigo de Trabajo, en el articulo 192 dic que:

Art. 192.- Efectos del cambio de ocupacién. Si por orden del empleador un trabajador
fuere cambiado de ocupacién actual sin su consentimiento, se tendra esta orden como
despido intempestivo, aun cuando el cambio no implique mengua de remuneracion o
categoria, siempre que lo reclamare el trabajador dentro de los sesenta dias siguientes a la
orden del empleador.

Para poder garantizar la aceptacion y adaptacioén de un servidor pablico municipal a un
nuevo lugar de trabajo el jefe inmediato debe realizar una induccion al nuevo puesto de

trabajo (ver Procedimiento para la Induccién a un nuevo puesto de trabajo).

Como determina el Decreto Ejecutivo 2393 — Reglamento de Seguridad y Salud de los

Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo;

Art. 11. OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES

9. Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo y la forma y métodos para

prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en la empresa.

178



5.2.  Inicio del procedimiento

5.2.1 Siel servidor publico municipal se adapta a su nuevo puesto de trabajo.

Los servidores publicos municipales, que hayan sido reubicados de puesto de trabajo; por
solicitud de un jerarquico o directamente por la direccion de desarrollo del talento humano,
tienen el derecho de pedir que se les regrese a su puesto de trabajo si no logran adaptarse a
su nuevo lugar de trabajo en un lapso no mayor a sesenta dias, desde inicio de

actividades.

Si el servidor publico municipal, se adapta al cambio y ve una oportunidad de crecimiento
a nivel profesional debe continuar, en el nuevo cargo al que se le fue reasignado, a un

trabajador se lo puede reasignar por diferentes causas:

e Exista alguna vacante libre.

e Por delegacion de un superior, quien delega como encargado del puesto.

e Por recomendacion de la jefatura de seguridad y salud ocupacional.

e Por no cumplir con un perfil profesional adecuado para el cargo que desempefia.

e Por requerimiento institucional

Entre otras, las mas comunes son las antes mencionadas.

5.2.2 Si el servidor publico municipal se adapta a su nuevo puesto de trabajo.

Si el servidor publico municipal, no se adapta favorablemente al cambio esté en su derecho

de solicitar que se le regrese a su antiguo cargo.
El servidor publico municipal seguin sea el caso debe remitir una solicitud a la direccién de

desarrollo de talento humano, desde donde se le hara llegar una copia a la jefatura de

seguridad y salud ocupacional, junto con un informe en el que consten cuantas situaciones
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0 circunstancias surgieron en el trascurso de los sesenta dias, que deberan ser tomadas en
cuenta, para la emision del informe de adaptacion o cambio de puesto de trabajo.

Es responsabilidad de la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional, en donde intervienen
el Departamento Técnico, Psicolégico, Medico y Trabajo Social. Serén los encargados de
hacer una investigacion detallada del por qué y cuales fueron los factores (Fisico, sociales,
etc.) que no permitieron que el Servidor Publico Municipal, se adaptara a su nuevo lugar

de trabajo.

5.2.2.1. Entrevista a los trabajadores involucrados.

Una vez determinados los factores que irrumpieron en el proceso de adaptacion del servidor
publico municipal, interviene el o la psicéloga y el o la trabajadora social, quienes realizan
las entrevistas detallada al interesado y si el caso asi lo requiera a las personas que se
encuentren involucradas, dando asi un informe que sustente el apoyo o la negacién de que
el servidor publico municipal regrese a su antiguo puesto de trabajo.

5.2.2.2. Remision al departamento médico.

El servidor publico municipal, debe asistir al departamento médico para que se le realice un

informe médico de vigilancia de la salud.

5.2.2.3. Elaboracion del informe

Con los informes presentados por los diferentes departamentos, los analistas realizan el
informe Técnico final en el cual salvaguardando el mejor criterio tras una serie de

investigaciones es viable el cambio o no del servidor publico municipal.

El informe final serd enviado a la direccion de desarrollo del talento humano, quien debera

revisar y autorizar que continle los trdmites correspondientes.
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5.3.  Capacitacion

El ser humano necesita recibir instruccion sencilla e inteligente sobre lo que se espera que

haga, como lo puede hacer y qué constituye un trabajo bien hecho.

Debe ser capacitado todo servidor publico municipal, que sea cambiado de puesto de

trabajo.
6. REGISTROS
ALMACENAMI
5 RESPON | RETENCI © )
cODIGO NOMBRE SAILE B ENTO/ DISPOSICION
PROTECCION
GADMCL- REGISTRO DE ARCHIVO DEL
SGSST-F- ADAPTACION AL SSO 20 ANOS DEPARTAMENT | ARCHIVO PASIVO
NUEVO PUESTO O DE SSO
DE TRABAJO
GADMCL- ENCUELS(IQ PARA ARCHIVO DEL
SGSST-E- SERVIDORES SSO 20 ANOS DEPOA[F)Q'IE',g\g/IOENT ARCHIVO PASIVO
PUBLICOS
MUNICIPALES
DIAGRAMA DE
GADMCL- FLUJO ARCHIVO DEL
SGSST- ADAPTACION A SSO 20 ANOS DEPARTAMENT | ARCHIVO PASIVO
DF- UN NUEVO O DE SSO
PUESTO DE
TRABAJO

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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7. REFERENCIAS A OTROS DOCUMENTOS

CODIGO

NOMBRE

Documento externo

v Decreto Ejecutivo 2393 - Reglamento de Seguridad y Salud
de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de
Trabajo del Art. 11. OBLIGACIONES DE LOS
EMPLEADORES numeral 9.

v CODIGO DE TRABAJO ART. 192.

8. CONTROL DE CAMBIOS

FECHA

VERSION

PAGINA SECCION/NUMERAL
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9. ANEXOS

e REGISTRO DE ADAPTACION AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO - GADMCL-
SGSST-F-

e ENCUESTA PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES - GADMCL-
SGSST-F-

e DIAGRAMA DE FLUJO INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO -
GADMCL-SGSST-DF-
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ANEXO 1
ADAPTACION AL NUEVO PUESTO DE TRABAJO

NOMBRE DEL SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL:
CEDULA DE IDENTIDAD:

SITUACION ACTUAL:

PROCESO:

SUBPROCESO:

PUESTO:

LUGAR DE TRABAJO:

SITUACION PROPUESTA:

PROCESOQO:

SUBPROCESO:

PUESTO:

LUGAR DE TRABAJO:

FECHA DE INGRESO:
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MENCIONE CLARAMENTE LAS CAUSAS DE LA NECESIDAD DEL CAMBIO
DE PUESTO DE TRABAJO:

Recuerde que un trabajo en conjunto y con buena comunicacién genera mejores

resultados.

Nombre y firma Nombre y firma

Jefe Directo Funcionario

FECHA DE EJECUCION:
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ANEXO 2
ENCUESTA

ENCUESTA PARA LOS SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES

PREGUNTAS

Sl

NO

1.- La asignacion de responsabilidades esta relacionada con: Desempefio, antigliedad, necesidades del servicio?

2.-Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por acoso laboral?

3.-Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por estrés laboral?

4.- Su solicitud para un requerimiento de cambio de puesto de trabajo tiene que ver por generacion de alguna
enfermedad?

5.- El trabajo que realizan permite cumplir con sus responsabilidades de forma &gil, efectiva y rapida?

6.- Considera usted que su falta de adaptacién puede generar problemas en el desempefio grupal?

7.- Existe una comunicacion eficaz entre todo el personal?....Es bien informado y se le escucha?

8.-Cree usted que el cambiar de puesto de trabajo ayudara a mejorar su desempefio en el trabajo?

9.-El cambio de puesto de trabajo ayudara al mejoramiento de su salud?

10.-El cambio de puesto de trabajo mejorara sus relaciones personales?
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GAD MUNICIPAL DEL CANTON LATACUNGA

Version : 0

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

Cddigo : GADMCL-SGSST-DF-

Pagina 1 de 2

DIAGRAMA DE FLUJO INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO

SIMBOLOGIA
Inicio/Fin Actividad Decisidn Documento
Procesamiento enS.l. o Conector Conector de pagina

intranet

Procedimiento predefinido

INDUCCION A UN NUEVO PUESTO DE TRABAJO

DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE DOCUMENTOS DE

REFERENCIA
C Inicio ) 1. Todo servidor publico municipal que
* haya sido reubicado de puesto de
trabajo, si no se adapta en un lapso de
1. Todo Servidor PUblico tiempo no mayor a 60 dias puede
Municipal que sea reubicado en solicitar que se le reincorpore a su

antiguo trabajo.
* Direccion de REGISTRO DE

Si
ADAPTACIO 2. Si se adapta al nuevo
N I puesto de frabajo.
No
3. Si no se adapta asu lugar '

de frabajo fiene 60 dias para

AAdir ALiA cA A rAArAcA A et

v

Registro de adaptaciony la

4. Se presenta la solicitud para

que se le regrese a su antiguo

¥

5. Investigaciony seguimiento

2. Si se adapta favorablemente, solo se
realizara visitas para verificar su
desempefio.

3. Si no se adaptd a su nuevo lugar de
trabajo, en la Jefatura de Seguridad y
Salud Ocupacional, llenara unos un
registro y una encuesta.

4. Se realiza la solicitud y la misma que
iniciara el proceso.

5. La Direccion de Talento Humano
delegara a la Jefatura de Seguridad y
Salud Ocupacional, quien realizara la
investigacion a fondo para identificar los
proy contras del porque solicita que se
le regrese a su antiguo lugar de trabajo.

Desarrollo del
Talento Humano

Servidor Publico
Municipal

Jefatura de SSO

ADAPTACION AL
NUEVO PUESTO DE
TRABAJO

GADMCL-SGSST-F-

ENCUESTA PARA
LOS SERVIDORES
PUBLICOS
MUNICIPALES

GADMCL-SGSST-F-
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DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE DOCUMENTOS DE
REFERENCIA
6. Cada departamento de la jefatura
realizan su investigacion y elabora su
respectivo informe, en donde se
6. B Departamento Técnico, detallara los factores principales y los Direccién de REGISTRO DE

Psicolégico, Trabajo Social y el
Medico. Investigany evalian

todos los posibles escenarios del

v

7. Con toda lainformacién

recopilada durante la investigacién

¥

Informe final

§_—f—

8. Revisidon y Autorizacién.

v

D

que mas afectan.

7. Con todos los informes y tras un
anélisis de la informacion se debe
elaborar el informe final, que se enviara
a Talento Humano.

8. Talento Humano revisara y evaluara
todo la informacion con la que se
sustente el caso sobre si lo debe
cambiar o no de lugar de trabajo,
salvaguardando el mejor criterio se
procedera a dar continuidad al proceso.

Desarrollo del
Talento Humano

Servidor Publico
Municipal

Jefatura de SSO

ADAPTACION AL
NUEVO PUESTO DE
TRABAJO

GADMCL-SGSST-F-

ENCUESTA PARA
LOS SERVIDORES
PUBLICOS
MUNICIPALES

GADMCL-SGSST-F-
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PROCEDIMIENTO PARA SOLICITAR REUBICACION
LABORAL POR RAZONES DE ENFERMEDAD O
SECUELAS DE ACCIDENTES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS MUNICIPALES

189



1.- OBJETIVO

Establecer el procedimiento que regule la adaptacion al puesto de trabajo y/o la
reubicacion de los servidores publicos municipales que, por motivos de salud,
debidamente documentados y justificados, no pudieran desempefiar las tareas y
funciones inherentes al puesto de trabajo habitual, con el fin de adecuar el trabajo al

trabajador.

2.- ALCANCE

Para todo el personal que trabaja en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
cantdén Latacunga, que requiera de un cambio de puesto de trabajo y/o reubicacion por
razones de enfermedad o secuelas de algun accidente.

3. RESPONSABILIDAD.

3.1.  Alcalde/ Representante legal.

e Conocer y probar el presente procedimiento para la reubicacion laboral por razones de
Enfermedad o secuelas de un accidente de los servidores publicos municipales
e Brindar las facilidades necesarias para la implementacion del procedimiento.

e Proveer los recursos necesarios para la ejecucion del procedimiento.
3.2. Jefe/Directores del area administrativa y operativa.
e Son los responsables de la implementacion, ejecucion y cumplimiento del

procedimiento dentro de las instalaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del cantén Latacunga.
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3.3.  Del servidor publico municipal.

e Tener conocimiento del procedimiento y cumplir con responsabilidad su contenido.
e Asistir a la difusion del procedimiento para la reubicacion laboral por razones de
enfermedad o secuelas de un accidente de los servidores publicos municipales.
e Participar activamente de la Induccién de procedimiento, para tener conocimiento de

cuénto tiempo lleva poder realizar el tramite.

3.4.  Responsable de SSO.

e Capacitar en el procedimiento para para la reubicacién laboral por razones de
enfermedad o secuelas de un accidente de los servidores publicos municipales.
e [Efectuar controles diarios y periodicos sobre la aplicacion del presente

procedimiento.

4. DEFINICIONES

seguridad y salud ocupacional.

Sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Conjunto de operaciones que tienen que realizarse de la misma
forma, para obtener siempre el mismo resultado bajo las mismas
circunstancias.

Informacién generada para el sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo y contenida en un medio de soporte sea este en
papel o magnético.

Documento que evidencia de manera objetiva el resultado de una
actividad y demuestra la ejecucion del sistema de gestion de
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seguridad y salud en el trabajo.

Documento que define como debe registrarse una actividad, con la
finalidad de dar el seguimiento y cumplimiento a las mismas.

Documento que contiene informacion sistematicamente ordenada
del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

Herramienta para lograr las metas y objetivos de una organizacion a
través de una serie de estrategias entre las cuales se encuentra la
optimizacion de los procesos y el enfoque basado en la gestion y
disciplina.

Documento que contiene explicaciones e instrucciones que son
agrupadas, organizadas y expuestas de diferente manera de acuerdo
a como se requiere para cada situacion.

Documento de alto nivel que denota el compromiso de la maxima
autoridad con el sistema de gestion de seguridad.

Documento que especifica el sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo de una organizacion.

Se considera el desempefio temporal de las funciones asignadas a un
trabajador en un puesto diferente al que ostenta como propietario o
interino.

Se considera cualquier alteracion fisica, psiquica o sensorial que
dificulte el normal desarrollo por un trabajador de las dareas
asignadas a un puesto de trabajo.

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Cambio de puesto de trabajo, de un empleado efectuado por el
patrono.

Fuente: Investigacién de Campo

Elaborado por: Veronica del Toro

S. DESARROLLO

5.1. Normativa Legal Vigente

Del Reglamento General a la Ley Orgénica del Servicio Publico LOSEP del CAPITULO
IV DE LOS TRASLADOS, TRASPASOS, CAMBIOS E INTERCAMBIOS
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Art. 75.- Procedimiento para el intercambio voluntario de puestos.- A fin de realizar el

intercambio voluntario de puestos, se debera observar el siguiente procedimiento:

a) Las o los servidores interesados deberan motivar por escrito su interés de realizar un
intercambio voluntario de puestos, sefialando los datos generales del puesto que solicitan

ocupar en la institucion de destino y observando lo siguiente:

Para el caso de enfermedad que conlleve la peticion de intercambio de puestos, se debera
acompafiar a la solicitud el certificado médico emitido o avalado por el servicio médico del

IESS, en el cual conste el diagndstico y la importancia del intercambio.

5.1. Iniciacién del procedimiento

El procedimiento podra dar inicio al presentar una solicitud el Servidor Pablico Municipal,
que tenga conocimiento de situaciones o hechos relacionados con el estado de salud del
mismo y sean susceptibles a generar una situacion de peligro para si o para otros en el
desempefio de su trabajo, o bien, desde la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional, tras

la realizacion de un reconocimiento médico se aconseje un cambio de puesto.

El Servidor Publico Municipal sera debidamente motivado por el o la Médico Ocupacional
de la Institucion, que por razones de salud, debe solicitar su reubicacién laboral después de

haber emitido su respectivo diagndstico.

La iniciacion a instancia del trabajador se llevara a cabo mediante la presentacion de una
solicitud conforme al modelo que figura como Anexo 1, debidamente llenada y firmada por
el trabajador, dirigida a la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional.

En la solicitud deberan constar:

e Datos Informativos del Servidor Publico Municipal.

e Su situacion actual dentro de la Institucion.

e Puestos de trabajo actual y anteriores desempefiados en la Institucion.
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e Motivo de la solicitud, con descripcion detallada de las tareas o actividades de su puesto
de trabajo para los que considera esta limitado en su desempefio.
e Informes médicos que acrediten su estado de salud actual, expedidos por especialistas

que trabajan en el IESS.

El Servidor Publico Municipal, podra igualmente, aportar con la solicitud cualquier otro

documento que considere oportuno.

5.2. Participacion de la jefatura de seguridad y salud ocupacional.

El servicio de la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional dard registro a todas las
solicitudes presentadas y notificara el inicio del procedimiento a la Direccién de Desarrollo

del Talento Humano, en caso de que la iniciacion haya sido por oficio.

El servicio de la Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional podra recabar del superior
jerarquico del Servidor Pablico Municipal, que le informe de manera detallada todo sobre

las actividades y tareas que desarrolla en su actual puesto de trabajo.

5.2.1. Orientacion al servidor publico municipal, sobre la documentacion que debe

presentar previo al inicio del tramite de la reubicacion laboral.

Instruye al servidor pablico municipal, que al efectuar la investigacion del puesto de trabajo

es obligatoria su presencia, ya que la reubicacion laboral es personal.

Entrega la hoja de requisitos que debera acompafiar al trdmite de reubicacion laboral que

seran los siguientes:

e Referencia médica especializada se es por médico privado (Debe entregar la
original).
e Hoja de remision y referencia del diagnostico del médico del IESS, que debera

contener diagndstico, sospecha de la relacion entre la enfermedad y el puesto o las
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actividades que desempefia el servidor puablico municipal (Debe entregar la

original).
Constancia del trabajo, con el perfil ocupacional, que incluye: cargo, actividades que
realiza y como las realiza (posturas, equipos, herramientas, materiales, quimicos, y si
utiliza o no equipos de proteccion personal), (Debe entregar la original).
Informe médico (Debe entregar la original).
5.2.1. Tramite de la reubicacion laboral.
Una vez que servidor publico municipal, haya presentado la documentacion que se le
solicita, los técnicos - analistas, él o la psicdloga, el o la médico ocupacional y él o la
trabajadora social procederan a efectuar la investigacion acerca del puesto de trabajo.
Los técnicos - analistas, deben efectuar visitas de campo a las instalaciones de la
Institucion, para dar seguimiento al caso, y comprobar que el servidor publico municipal

desarrolla su trabajo.

El o la trabajadora social deben realizar una visita domiciliaria al servidor piblico

municipal, para confirmar informacién que sera proporcionada por el mismo.

El o la psicdloga deben realizar una valoracion, para conocer como afecta a la salud

emocional y mental el proceso por el cual el servidor publico municipal, esta atravesando.

El o la médico ocupacional, valoran la salud del servidor pablico municipal y emitira un

diagnostico del caso.

Cada uno debera presentar un informe que sustente si el servidor pablico municipal debe o

no ser Reubicado de su lugar de trabajo actual.
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Con la informacidn obtenida se conformara el expediente servidor pablico municipal.

Nota: Se debe efectuar este proceso en un tiempo no mayor a cinco (5) dias habiles.

Una vez que se haya presentado toda la informacion Los técnicos — analistas elaboran un
informe del estudio de puesto de trabajo, en cual sugieren si es 0 no procedente el cambio
de puesto de trabajo solicitado, basado en evidencias técnicas, el informe se anexa al
expediente y se envia a la direccion de desarrollo del talento humano.

Nota: Se debe efectuar este proceso en un tiempo no mayor a tres (3) dias habiles.

5.3.  Evaluacion de la documentacion presentada.

Revisan y analizan la documentacion que se presentd a favor del interesado.

Se evaluaran los documentos que presento el servidor publico municipal y el Informe

técnico de la jefatura de seguridad y salud ocupacional.

El dictamen emitido en original y copia es agregado al expediente administrativo. Una

copia del dictamen es enviada a la jefatura de seguridad y salud ocupacional.

Nota: Se debe efectuar este proceso en un tiempo no mayor a tres (3) dias habiles.

5.4.  Reubicacion laboral.

La asignacion de un nuevo puesto de trabajo, deberd tomar en cuenta la patologia del
servidor publico municipal, ademas tendra caracter provisional y supondra, en todo caso,

la aceptacion de las caracteristicas del mismo, horario de trabajo, remuneracion, etc.

Preferiblemente se mantendra el anterior horario de trabajo del servidor pablico municipal.
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El nuevo puesto de trabajo sera irrenunciable, perdiendo el servidor publico municipal

reubicado su puesto base.

5.4. Entrevista al servidor publico municipal.

Se realizara una entrevista con el servidor publico municipal con el fin de notificarle cual

fue la contestacion a la solicitud de reubicacién laboral.

E informarle cuales serian la opcién recomendada y desde cuando empezaria a trabajar en

su nuevo lugar de trabajo. En caso de que el dictamen haya sido favorable.

5.5.  Documentacion, registro y archivo.

La jefatura de seguridad y salud ocupacional registrara la entrada de las solicitudes de
cambio de puesto de trabajo asignandoles un nimero consecutivo correlativo al orden de
solicitud, seguidos por digitos indicativos del afio, confeccionandose un listado anual, por

orden cronoldgico.

La solicitud junto con todos los informes relativos a cada servidor publico municipal

quedara archivada en la historia del mismo.

5.6.  Capacitacion

El ser humano necesita recibir instruccion sencilla e inteligente sobre lo que se espera que
haga, cdmo lo puede hacer y qué constituye un trabajo bien hecho.

Debe ser capacitado todo servidor publico municipal, que sea solicite ser cambiado de

puesto de trabajo.
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6. REGISTROS

. RESPONSA R ALMACENAMIENTO / .
CcODIGO NOMBRE e RETENCION e DISPOSICION
REGISTRO SOLICITUD DE
REUBICACION LABORAL
POR RAZONES DE ARCHIVO DEL
i’ég;\f'rCF" ENFERMEDAD O SSO 20 ANOS DEPARTAMENTO DE APFZ"I'\'X)O
SECUELAS DE SSO
ACCIDENTES DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS
MUNICIPALES
REGISTRO DE INGRESO ARCHIVO DEL
(;gggﬁ‘ i DE SOLICITUDES DE SSO 20 ANOS DEPARTAMENTO DE Apﬁ'?\'/\go
REUBICACION LABORAL SSO
DIAGRAMA DE FLUJO
REUBICACION LABORAL
GADMCL- POR RAZONES DE ) ARCHIVO DEL ARCHIVO
SGSST-F- ENFERMEDAD O SSO 20 ANOS DEPARTAMENTO DE PASIVO
DF- SECUELAS DE SSO
ACCIDENTES DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS
MUNICIPALES

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

7. REFERENCIAS A OTROS DOCUMENTOS

CcODIGO

NOMBRE

Documento externo

v Del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio

Publico LOSEP del CAPITULO IV DE LOS
TRASLADOS, TRASPASOS, CAMBIOS E

INTERCAMBIOS - Art. 75.

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verdnica del Toro
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8. CONTROL DE CAMBIOS

FECHA

VERSION

PAGINA

SECCION/NUMERAL

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: Verénica del Toro

9. ANEXOS

e REGISTRO SOLICITUD DE REUBICACION LABORAL POR RAZONES DE
ENFERMEDAD O SECUELAS DE ACCIDENTES DE LOS SERVIDORES

PUBLICOS MUNICIPALES- GADMCL-SGSST-F-

e REGISTRO DE INGRESO DE SOLICITUDES DE REUBICACION LABORAL -

GADMCL-SGSST-F-114

e DIAGRAMA DE FLUJO REUBICACION LABORAL POR RAZONES DE
ENFERMEDAD O SECUELAS DE ACCIDENTES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS MUNICIPALES - GADMCL-SGSST-DF-
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ANEXO 1
SOLICITUD DE REUBICACION LABORAL POR RAZONES DE ENFERMEDAD
O SECUELAS DE ACCIDENTES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
MUNICIPALES
DATOS DEL SOLICITANTE:
NOMBRES COMPLETOS DEL SERVIDOR PUBLICO MUNICIPAL:

CEDULA DE IDENTIDAD:

SITUACION ACTUAL:

PROCESO:

SUBPROCESO:

PUESTO:

LUGAR DE TRABAJO:

MOTIVACION DE LA SOLICITUD:
A.- SENALE LAS CARACTERISTICAS DE SU ACTUAL PUESTO DE
TRABAJO QUE, A SU JUCIO, SON INCOMPATIBLES CON SU CAPACIDAD
FUNCIONAL:

B.- RELACIONE LOS INFORMES MEDICOS QUE ADJUNTA A SU
SOLICITUD, ASI COMO LAS FECHAS DE EMISION:
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NOTA: El abajo firmante se compromete a aceptar la adaptacion o el cambio de puesto de trabajo
gue se le sea asignado como consecuencia de la presente solicitud, sin posibilidad de renuncia, de

acuerdo con el procedimiento de Valoracion de Puesto de Trabajo que me ha sido entregado.

FECHA:

FIRMA:
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VERSION: 0

SISTEMA DE GESTION DE
SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJ O

CODIGO : GAD MCL -SGSST-F-

PAGINA1DE1

REGISTRO DE INGRESO DE SOLICITUDES DE REUBICACION LABORAL

PUESTO HORARIO DE
N°| FECHA | copiGo | Nomere | CENTRO DE ACTIVIDAD | INGRESODE | canTiDAD | TOTAL
LABORAL | oo o | PRINCIPAL LA
SOLICITUD
SERVIDOR
PUBLICO
1| 28/32016 | 00116 | MUICIPAL 1 1
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11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21
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SIMBOLOGIA
Inicio/Fin Actividad Decisién Documento
Procesamiento en S.l. o Conector Conector de pagina

intranet

Procedimiento predefinido
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DIAGRAMA DE FLUJO REUBICACION LABORAL POR RAZONES DE ENFERMEDAD O
SECUELAS DE ACCIDENTES SERVIDORES PUBLICOS MUNICIPALES

DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE | DOCUMENTOS
DE
REFERENCIA
nici 1.  Se debe iniciar el
4 proceso al presentar la
1. Debe dar inicio ol presentor solicitud de reubicacion
una solicitud. laboral.
REGISTRO
En el Anexo 1 se puede SOLICITUD DE
Anexo 1 - Modelo de Solicitud encontrar el modelo de la REUBICACION
solicitud. LABORAL POR
. RAZONES DE
SOUCITUD si 2. Sila solicitud es presentada ENFERMEDAD
O SECUELAS
2. Si la solicitud es | Servidor Publico DE
No presentada correctamente Municipal ACCIDENTES
3. B proceso no confinua, se da inicio al proceso. DE LOS
SERVIDORES
PUBLICOS
4. Lajefatura de Seguridad y MUNICIPALES
salud Geupacional darg 3. Si la solicitud no es
v presentada o no esta bien GADMCL-
5. Debe orientar al Servidor realizada el proceso se Jefatura de SGSST-F-
PUblico Municipal acerca de detiene. Seguridad y
lns doctimentas Ainie neceasita Sal Ud
Ocupacional
4. Es responsabilidad de
‘ la Jefatura de Seguridad y REGISTRO DE
Salud Ocupacional, llevar INGRESO DE
un registro de las SOLICITUDES
solicitudes, ver Anexo 2. DE
REUBICACION
LABORAL
5. Es responsabilidad de
la Jefatura de Seguridad y GADMCL-
Salud Ocupacional, guiar SGSST-F-

al  Servidor  Pdblico
Municipal, antes durante
y después de la
finalizacion del proceso.
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DIAGRAMA DE FLUJO DESCRIPCION RESPONSABLE | DOCUMENTOS
DE
REFERENCIA
@ 6. La Jefatura da inicio
R con los tramites una vez
investiaaciones, para poder dar que los requisitos y la
' solicitud han sido
7. Cada departamento rediiza su entregadas, los analistas,
investigacion, una vez concluida la la psicmoga’ médico y la
nvestoacion se andfzale trabajadora social, inician | Direccién de
' con las investigaciones. Desarrollo del REGISTRO
Talento Humano | SOLICITUD DE
Informe Técnico 7. Con una investigacion REUBICACION
— realizada LABORAL POR
* independientemente  se RAZONES DE
8. Elinforme es enviado ala realiza un analisis ENFERMEDAD
DHmdD““l’”" simultaneo para conocer O SECUELAS
' en realidad las DE
v condiciones que influyen ACCIDENTES
8. Una vez evaluadala en el para solicitar la | Servidor Publico DE LOS
—> informacien eldictamenes —{ reybicacion laboral. Municipal SERVIDORES
NO * positivo continua el proceso. PU B LICOS
Después de un largo MUNICIPALES
Rl P andlisis  se _realiza el
Informe Técnico final, al GADMCL-
v cual se le suma los SGSST-F-
i antecedentes del Servidor
Pébico Munidiodl reubicado sy Publico Municipal, para Jefatura de
i ser enviados a la Seguridad y
115 nofiica di Senvidor Poblico Direccién de Desarrollo Salud
Municipal el dictamen de su del Talento Humano para Ocupacional REGISTRO DE
¥ gue se emita un dictamen INGRESO DE
12. Se adjunta la solicitud y los del caso. SOLICITUDES
¥ 8. Si el dictamen es REUBICACION
favorable después de que LABORAL
el caso presentado vy
respaldado, se procede a GADMCL-
continuar  con los SGSST-F-
tramites.

10. Se terminara cual sera
el nuevo puesto de trabajo
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al que sera reubicado el
Servidor Publico
Municipal.

11. Se notificara al
Servidor Publico
Municipal cual sera el
nuevo puesto de trabajo y
desde  cuando  debe
presentarse a trabajar.

12. Se adjunta todos los
documentos en un solo
archivo, perteneciente al
Servidor Publico
Municipal.
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3.6.Modelo operativo

Cuadro 16: Modelo Operativo
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o Citar a las . Autora e
autoridades del |° IReunlzos a_(’;ogas Humano EI30y 31 de movilizacion
Inicial GADMCL as _ Autoridades MARZO #20
del GADMCL L .
Tecnoldgicos .
. Medios
. |e Asistencia todas _Autora Sumlqlgtros s audiovisuales
e Lograr la presencia las  autoridades Autoridades del oficina. $30.00
Socializacién de todas las del GADMCL GADMCL Documento de Del 3 al4 de Alimen.tacic’)n
Central autoridades del apoyo guia ABRIL $2.50
GADMCL >
Impresiones
e Asistencia todos Autora HE $5.00
e Incorporar a los los dmlactlvos d% Directivos y Tecnoldgico Del 10 al 14 de Hoias
Final directivos y personal pGeESmCL € Trabajadores del Econdmico ABRIL $ 10] 00
del GADMCL GADMCL :
Autoridades,
e Indicar las reformas D|r_ect|vos y
. a realizar Dar a conocer servidores del
Inicial toda la propuesta GADMCL
Humano .
Materiales
requeridos en
e Poner en marcha el g - A
TEEE Asistencia  todos Suministros de actividades
Propuesta de proy! los servidores del oficina Del 8 de MAYO al $20.00
Ejecucion Central GADMCL Directivos y 22 DE MAYO
Trabajadores del Movilizacion
e Elaborar
tenci del S Documento de $3.00
compe egcllas te Asistencia  todos A00V0 qUia de
Final Manejo de ptroyecdo los servidores del pTBéicn%cas Copias
y sus metas de | gapmcL Directivos y ' $10.00
cumplimiento

Trabajadores del

GADMCL
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Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Veronica Del Toro
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3.7.Administracion de la propuesta

Cuadro 17: Administracion de la propuesta

NUMERO | NOMBRE | FUNCIONES ACTIVIDADES
Vigilar la propuesta
: . Dar a conocer
1 Investigadora | Coordinador ) . .
g Difundir entre los miembros del

GADMCL
Archivar de forma ordenada la
informacion recopilada

2 Investigadora | Secretaria .ES“!d'a.r A EA0E BRI @2
institucion
Vigilar las acciones que puedan
suscitarse

3 Investigadora | Contador Llevar la contabilidad del
proyecto
Orientar en el manejo de
estrategias para la satisfaccion

4 Investigadora | Coordinador laborar
Capacitar sobre evaluar la
satisfaccion laboral

5 Investigadora | Guia Implementar la propuesta

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro
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3.8.Plan de monitoreo y evaluacién de propuesta

Cuadro 18: Plan de monitoreo y evaluacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1.- ;Que evaluar?

Evaluar el mejoramiento de los niveles de
satisfaccion laboral que mantienen los y
las trabajadores del GADMCL

2.- ¢Por qué evaluar?

Para verificar la existencia de equidad de
género dentro del personal

3.- ¢Para qué evaluar?

Para verificar el cumplimiento de la
propuesta

4.- ;Con que evaluar?

Con encuestas de grado de satisfaccion
relacionadas al cargo, remuneraciones,
relaciones laborales y posibles ascensos

5.- ¢Indicadores?

Cuantitativo:  Escala numérica de
acuerdo a un grado de satisfaccion
establecido

Cualitativo: Para comprobar si la
aplicacion de estrategias mejora el grado
de  satisfaccion  laboral de los
colaboradores

6.- ¢Quién evalta?

Encargado de talento humanos luego de
aplicacion de propuesta

7.- {Cuando evaluar?

Se realizaran evaluaciones periddicas para
verificar el grado de satisfaccion laboral

8.- (Como evaluar?

Con pruebas objetivas

9.- ¢Fuentes de informacién?

Libros, articulos cientificos y personal del
GADMCL

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Verénica Del Toro
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ANEXO 1

‘ UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

\ FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

4 CENTRO DE ESTUDIO DE POSGRADOS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA APLICACION DE ENCUESTA DE SATISFACCION
LABORAL S4/82

Estimado (a) participante:

Como Maestrante de Gestion del Talento Humano de la Universidad Técnica de
Ambato Facultad de Ciencias Administrativas, llevo a cabo mi trabajo de
investigacion con el Tema:

“Impacto en la Satisfaccion Laboral del género femenino;

frente a la politica actual de clasificacion de puestos del

personal Administrativo del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Latacunga ™.

La investigacion planteada, pretende estudiar y conocer el impacto que la
aplicacion de politicas de clasificacion de puestos ha generado en las funcionarias
del &rea Administrativa del GADMCL

OBJETIVOS DEL ESTUDIO: Analizar el impacto en la Satisfaccion Laboral
del género femenino; frente a la politica actual de clasificacion de puestos del
Personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantdn Latacunga, Afo 2015.

PROCEDIMIENTOS: Se realizard una encuesta al total de la muestra obtenida
del personal Administrativo del GADMCL entre hombres y mujeres. La
aplicacion de la entrevista tiene una duracion de una hora a una hora y media de
ser necesario. Los datos obtenidos seran manejados de manera confidencial por el

grupo de investigacion, y procesados de manera estadistica.
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BENEFICIOS: Este estudio permitird identificar el impacto de las politicas
laborales del Gobierno Municipal de Latacunga hacia la satisfaccion del personal
Administrativo especificamente en la mujer que labora en la Institucion.
RIESGOS: La participacion en el estudio no conlleva ningin riesgo.

COSTOS: El participante no debe incurrir en ningln costo.
CONFIDENCIALIDAD: Cada encuesta sera codificada, de tal manera que no se
pueda asociar el nombre del participante con la informacion recabada. De ninguna
manera se identificard a los participantes en las presentaciones o publicaciones
que deriven de este estudio.

COMUNICACION CON EL INVESTIGADOR: Para cualquier duda o

consulta, usted puede contactarse con las siguientes personas:

Dr. Pablo Cisneros, Mg: 0999226730
Ing. Veronica Del Toro: 0984100706

DERECHOS DEL PARTICIPANTE: El participante en la investigacion puede
retirarse en cualquier momento de la misma, sin tener que dar ningdn tipo de
explicacién y sin que ello signifique ningun perjuicio para él.

Después de haber leido esto, si usted desea participar en la investigacion, sirvase
llenar con sus datos y firmar el FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO

INFORMADO que encontraré a continuacion.

Atentamente,
Dr. Pablo Cisneros Parra, Magister. Ing. Veronica Del Toro Salazar
DIRECTOR INVESTIGACION INVESTIGADORA
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA APLICACION DE ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL 54/82

Lugar y fecha

Por medio de la presente yo...

accedo a participar en la entrevista de investigacion titulado:
“Impacto en la Satisfaccion Laboral del género femenino; frente a la

politica actual de clasificacion de puestos del personal Administrativo
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton

Latacunga”.

desarrollado en la Universidad Técnica de Ambato Centro de Posgrados de: Maestria en Gestion del Talento Humano

Analizar el impacto en la Satisfaccién Laboral del Género femenino; frente a la politica

actual de Clasificacion de puestos del personal Administrativo del GADMCL.
El objetivo del estudio es

Se me ha explicado que mi participacion consistira en Participar en una Encuesta para recabara informacion sobre las

variables que implican el tema de estudio

Declaro que se me ha informado ampliamente sobre (ver anexo) :

Objetivos del estudio, criterios de seleccion, caracteristicas y metodologias del estudio, confidencialidad y anonimato de los datos obtenidos.

El Investigador Responsable se ha comprometido a darme informacion oportuna y aclarar cualquier duda que le plantee acerca de los

procedimientos que se llevaran a cabo, beneficios o cualquier otro asunto relacionado con la investigacion.

Entiendo que conservo el derecho a no participar del estudio y/o retirarme en cualquier momento en que lo considere conveniente, sin que ello me

afecte en nada.

El Investigador Responsable me ha dado seguridades de que no me identificara en las presentaciones o publicaciones que deriven de este estudio y
de que los datos relacionados seran manejados en forma confidencial. También se ha comprometido a proporcionarme la informacion actualizada

que se obtenga del estudio.

Dr. Pablo Cisneros, Mg.
Ing. Verdnica Del Toro

Nombre y firma del participante Investigadores Responsables

Numeros telefonicos a los cuales se puede comunicar en caso de dudas y preguntas relacionadas con el estudio:

3700440 ext. 1201/ 0984100706/0999226730
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CENTRO DE ESTUDIO DE POSGRADOQOS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Objetivo: Recolectar informacion sobre el ambiente de trabajo dentro del GAD de la ciudad de
Latacunga.

Instrucciones:

«  Marcar con una X el casillero con la respuesta de acuerdo a la escala mostrada
«  Seleccionar una sola opcién
»  Leer cada pregunta

1 = totalmente en desacuerdo
2 = bastante en desacuerdo

3 = algo en desacuerdo

4 = indiferente

5 = algo de acuerdo.

6 = bastante de acuerdo.

7 = totalmente de acuerdo.

CLASIFICACION DE PUESTOS

Preguntas 1] 2| 3| 4| 5| 6] 7

1 | Su tipo de trabajo, las tareas y actividades que usted realiza.

2 | Las oportunidades de promocion que tiene.

La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su
institucion.

La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales.

5 | Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en que usted destaca.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas
que le gustan.

8 | Las posibilidades de creatividad que le ofrece su trabajo.

SATISFACCION LABORAL

_ Preguntas 1] 2| 3| 4] 5| 6] 7
1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
2 | El salario que usted recibe.
3 El siste_ma de comisiones, premios econémicos e incentivos
que recibe.
4 | La remuneracion de las horas extraordinarias que hace.
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5 | La remuneracion por antigiiedad que recibe.

6 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion.

7 La revision médica anual que le ofrece su institucién directa o
indirectamente.

8 La posibilidad de asistencia médica que le ofrece su
institucion.

9 Las prestaciones de seguridad social que recibe y/o otros
Seguros.

10 | Las vacaciones remuneradas que obtiene.

11 | Las condiciones de jubilacién que ofrece su institucion.

12 Las prestaciones que podria recibir por desempleo en caso de
tener que abandonar su puesto.

13 Las posibilidades de excedencia que usted tiene por
maternidad u otras razones.

14 | La remuneracidn por despido que podria recibir.

15 Los permisos que puede obtener por razones de necesidad
personal.

16 Los traslados de puesto a que puede ser sometido, incluso
aquellos que lo desplazarian de su residencia actual.

17 | El apoyo que recibe de sus superiores.

18 La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos
a su trabajo.

19 | Su capacidad para decidir aspectos del trabajo de otros.

20 Su participacion en las decisiones de su departamento o
seccion.

21 Su participacién en las decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la institucion.

29 Su participacidn en la elaboracion de los objetivos y politicas
de la institucion.

23 El grado en que su institucion cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

24 | El tipo y duracidn del contrato al que esté sujeto.

25 | El grado de seguridad de su empleo.
Los abusos de autoridad de que es objeto por parte de la

26 | institucion ("una orden del jefe al trabajador contraria a las
condiciones de trabajo legales o pactadas").

27 Las presiones sobre cuestiones sindicales que recibe de parte
de la institucion.

28 | La libertad sindical que se respira en su institucion.
Las presiones sobre cuestiones laborales que recibe del

29 | . DR
sindicato o del comité de institucién.

30 Su libertad de elegir representantes de los trabajadores ante
la direccion.

ANALISIS DE PUESTOS

Preguntas

|
1

El ritmo de trabajo a que esta sometido.

2

Las posibilidades de hablar con compafieros u otras personas
durante el trabajo.
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Las relaciones personales con personas de nivel jerarquico
similar al suyo.

Las relaciones con sus subordinados.

Las relaciones personales con clientes, proveedores, etc.

La supervisiéon que usted debe ejercer.

3
4
5 | Las relaciones personales con sus superiores.
6
7
8

La supervision que ejercen sobre usted.

9 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

10 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

11 | El nimero de horas extraordinarias que realiza.

El cronometraje de tiempos que debe cumplir (tiempos de que
dispone para acabar tareas).

DESCRIPCION DEL PUESTO

Il Preguntas 1] 2] 3] 4] 5] 6] 7

El horario de su jornada laboral.

Los medios y recursos que su institucion pone para que usted
realice su tarea.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo.

La accesibilidad y comodidad de maquinas.

La iluminacién de su lugar de trabajo.

La ventilacion de su lugar de trabajo.

El nivel de ruido en el lugar de trabajo.

O|o(No|o| ~ (W N (-

La postura en que debe realizar su trabajo.

Los sanitarios y servicios higiénicos de su centro de trabajo y
su salubridad.

=
o

La distancia fisica a que se encuentra del compafiero o

1 trabajador més proximo.

12 | La visibilidad de otras personas desde su punto de trabajo.

13 | Los servicios telefénicos de su lugar de trabajo.

DATOS DESCRIPTIVOS

A.- ;Cudl es su ocupacion? (Escribala y detalle, por favor, su rama profesional o
especialidad. Escriba s6lo aquella ocupacién que desempefia en su actual puesto de trabajo).
En caso de que sean varias, la que le ocupe mas
tiempo.

B.- ¢Cual es su categoria laboral? (Aprendiz, Ayudante,
etc.)

64.- Sexo:
1. Var6on
2. Mujer___

65.- Edad. (Escriba su edad en afos).
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66.- Sefiale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar:

Ninguno____

Primarios (ESO, Certificado Escolaridad, Graduado)
Formacién Profesional Primer Grado___

Formacién Profesional Segundo Grado

Bachiller (ES, BUP, COU)

Titulacién Media (Esc. Técnicas, Graduados Sociales, etc.).
Licenciados, Doctores, Masters universitarios_

NogokwhE

67.- Situacién laboral:

Trabajo sin ndmina o contrato legalizado.

Eventual por terminacidn de tarea o realizando una sustitucion,
Contrato de seis meses 0 menos.

Contrato hasta un afio.

Contrato hasta dos afios

Contrato hasta tres afios

Contrato hasta cinco afios.

Fijos.

GNogk~wdDE

68.- ¢ Qué tipo de horario tiene usted en su trabajo?:

Jornada partida fija.

Jornada intensiva fija.

Horario flexible y/o irregular. .
Jornada parcial

Turnos fijos.

Turnos rotativos

S~ E

69.- ¢ Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo?

70.- Indicar cudl de las siguientes categorias jerarquicas se sitUa usted, aproximadamente en
su actual puesto de trabajo dentro de su institucion:

Empleado o trabajador
Supervisor o capataz

Mando intermedio

Directivo

Alta direccion o direccion general

Ao

71.- ¢ Cudl es su antigiiedad en la institucion?

GRACIAS POR COLABORAR
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ANEXO 3

Fotografias
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