UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE QUITO

CARRERA: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tesis previa a la obtencion del titulo de:
INGENIERO COMERCIAL

TEMA:
DETERMINACION DE LAS VARIABLES QUE FORMAN EL SALARIO
EMOCIONAL Y DISENO DE ESTRATEGIAS PARA POTENCIALIZARLO.
CASO PERSONAL ADMINISTRATIVO UPS SEDE QUITO - CAMPUS
GIRON

AUTORAS:
LUCIO ASTUDILLO TATIANA ELIZABETH
PERALTA LEMA JOHANA VANESSA

DIRECTOR:
ACOSTA COBA JOSE MODESTO

Quito, octubre del 2013



DECLARATORIA DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIZACION DE USO
DEL TRABAJO DE GRADO

Nosotras; Lucio Astudillo Tatiana Elizabeth y Peralta Lema Johana Vanessa,
autorizamos a la Universidad Politécnica Salesiana la publicacion total o parcial de

este trabajo de grado y su reproduccion sin fines de lucro.

Ademaés declaramos que los conceptos y analisis desarrollados y las conclusiones del

presente trabajo son de exclusiva responsabilidad de las autoras.

Quito, octubre del 2013

Lucio Astudillo Tatiana Elizabeth Peralta Lema Johana Vanessa
Cl: 172107017-3 Cl: 172248947-1



DEDICATORIA

Todo el esfuerzo de la realizacion de este trabajo de tesis, se lo dedico a mi hija,
Doménica Valentina, quien se ha convertido en el eje principal de mi vida, es mi
fuerza y mi alegria. Ahora siento que no ha sido en vano todo el tiempo que dejé de

compartir con ella, a fin de poder culminar mi carrera.

A mi madre, Carmen Astudillo, por compartir conmigo mis satisfacciones y
desilusiones en el transcurso de mi carrera. Porque sin su ayuda no hubiera podido

alcanzar esta meta tan importante para mi.

A mis dos hermanos Paul y Felipe, porque supieron brindarme su ayuda oportuna
cuando yo mas necesitaba de ellos. Por compartir conmigo los buenos y malos

momentos.

Al Sr. Rodrigo Cordovez Déavalos, quien me permitié formar parte de su empresa
desde el inicio de mi carrera universitaria, y no puso impedimento alguno en mi
desarrollo profesional e intelectual. Por su respaldo y carifio, siempre tendra mi

admiracion y eterno agradecimiento.

Tatiana Elizabeth Lucio Astudillo



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Politécnica Salesiana y a mis maestros por contribuir en mi

formacion personal y profesional durante toda mi carrera.

Al Dr. José Acosta, quien direccion0 la elaboracion del presente trabajo de tesis y

compartié conmigo sus conocimientos.

Al Dr. Guillermo Pillajo, por su importante colaboracion en la elaboracion de este

trabajo de investigacion.

Tatiana Elizabeth Lucio Astudillo



DEDICATORIA

El presente trabajo lo dedico al ser que mas amo, mi madre que con tanto esfuerzo
logré que sea una mujer de éxito, quien me acompafio cada dia de estudid, y por
quién nunca decai y continte luchando por esta meta; ahora soy lo que soy gracias a
ella

(Mercedes Yolanda Lema Ortiz).

Johana Vanessa Peralta Lema



AGRADECIMIENTO

A la Universidad Politécnica Salesiana por ser mi segundo hogar donde comparti

momentos Unicos con los docentes y comparieros.

Al Dr. José Acosta; director de tesis; por su esfuerzo y dedicacion, quien con sus
conocimientos, su experiencia y guia me ayudé durante todo el desarrollo del trabajo.

Johana Vanessa Peralta Lema



INDICE

INTRODUCCION . ..., 1

CAPITULO |

MARCO TEORICO. .....cooetieeteiiiiiiiie et 5
1.1 Universidad Politécnica Salesiana..............cccoeviiiiiiiiiiiiiiieie e 5
00 T3 ) o 5
I TS PP 7
R 0 o] <15k LT PP 8
Y, TS 0 s PP 8
I T Y TS T ) P 8
1.1.6 Organigramas eStructurales. ........ccoceeiueerteriirie et 9
1.1.7 Descripcion del departamento administrativo. .............oueveveninininininiinn... 12
1.2 Salario @mocional. ... ......ooiuinit i 12
12,1 DefiniCiON. ..t 12
1.2.2 Caracteristicas del salario emocional................ccccoeiiiiiiiiiniii 13
1.2.3 Ventajas del salario emocional...............ccoeviiiiiiiiiiiiiiinceieea 14
1.2.4 Limitaciones del salario emocional.................ccooiiiiiiiiiiiiiiiiea, 15
1.3 Modelos de salario emocional...........c..coouiiiiiiiiiii i 16
1.3.1 Modelo de salario emocional segun el Great Place to Work Institute........... 16
1.3 1.1 DefiniCION. ..ttt 16
1.3.1.2 Descripcion del modelo..........ooueiuiiiniii i 19
1.3.1.3 Caracteristicas relevantes del modelo...............ccooiiiiiiiiiiiiii, 24
1.3.2 Modelo motivacional seglin Maslow..........c..ocoeviiiiiiiiiiiiiiiiiieeee, 24
1.3.2.2 DefiNICION. ...ttt 24
1.3.2.2 Descripcion del modelo..........oooviviniiiii 25
1.3.2.2.1 Necesidades fisioldgicas bASICaS. ... .....coveiiiiiiiiiiiniiiiiii e, 26
1.3.2.2.2 Necesidades de seguridad y proteccion.............ooevveiiiiiiiinininnnnn.. 26
1.3.2.2.3 Necesidades de afiliacion y afecto........ccoeeeviiiniiiiiiiiiiiiiiiiie e, 27
1.3.2.2.4 Necesidades de eStima. .........oevueieieieiiiiie e 27
1.3.2.2.5 Autorrealizacion 0 auto-actualizaCion...............c.coeeveviniennininennnnenn. 27
1.3.2.2.6 Personas auto-realizadas.................oooiiiiiiiiii i 27

1.3.2.3 Caracteristicas relevantes del modelo.......oo.ueeeeeeiiee i, 29



1.3.3 Teoria “X” y “Y” de MCGIEZOT. ... .iuvieniinit ettt eeee e 30

133 L DEfINICION. ... ettt e e 30
G S T2 I1<T01 & £ T G 30
G R TR 0 1T ) o i N 31
1.3.3.4 Caracteristicas relevantes del modelo.............c.ooooviiiiiiiiiiiiii . 33
1.4 BaSeS JUMAICAS. . .vu ettt e e e 34
1.5 Evaluacion del deSemperio. ... ....o.ouirieiniiiit e, 38
15,1 DefiniCiON. . .uvvns ettt e 38
1.5.2 Responsabilidad por la evaluacion de desempeo..........c.ceevviiiiiininnnn.. 38
1.5.3 Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio.........ccc.cevevevininnnnnn, 39
1.5.3.1 Método de investigacion de CampO..........c.oevveuiirerieereniirareieieenananenns 39
1.5.3.1.1 Ventajas del método de investigacion de campo...............ceeevinininnnn, 40
1.5.3.1.2 Desventajas del método de investigacion de campo............................ 40
1.5.3.1.3 Procedimiento del método de investigacion de campo......................... 40
1.6 Formulacion de hipotesis y variables.............oveiiiiiniiiiiiiieeieee 42
R 5 100 (1) 1T 42
1.6.2 Variables. ....oueeii i 42

CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO.........iiiiiiiiiie e, 48

PN e s e Tod T P 48
2.1.1 Definicion del método de investigacion..............oooveiiiiiiiiiiiiniiiieee, 48
2.1.2 Definicion de las técnicas de Investigacion..............cc.eevueueninininiinennnnn.. 48
2.2 Disefio y proceso de 1a investigacion..........ccco.everiiiriniiiii e 48
2.3 PODBIaCION. ...t s 49
2.3.1 Identificacion de la poblacion..................oooiiiiii i, 49
Y L 1<) 3 P 50
2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ccoevvviiiiiininan... 52
2.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos..........c.ooevveviiiiiiiiiina, 52

CAPITULO I

RESULTADOS Y PROPUESTAS. ...t 69
3.1 Diagnostico de 1a SItUACION. ........ovveieii e, 69
3.1.1 Planteamiento de lamatriz FODA.............ooiiiiiii e, 69



3.1.2 Definicion y planteamiento de las estrategias................ocovveviiiiienininnnnn. 71

3.1.2.1 Definicion de 1as estrate@ias. ..........oveuiririiririiee e 71
B 7 o (0] 01 1T] - 72
3.2 1 Plan de @CCION. ... .o 72
3.3 BENETICIO/COSTO. . e ettt ettt et e 81

CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS.......uiiiiiiiiii e 82
4.1 Prueba de RIPOteSIS. ... .vie ittt e 82
4.2 Resultados y hallazgos en relacion a los objetivos................ccooooviiinn. 83
4.3 Resultados y hallazgos en relacion al marco tedrico..........o.vciveeereininnennennn, 85
CONCLUSIONES . .. e 88
RECOMENDACIONES. ...t 89
LISTADE REFERENCIAS. ... e 91

AN E X O 92



INDICE DE GRAFICOS

Grafico No. 1: Organigrama institucional Universidad Politécnica Salesiana........ 10

Grafico No. 2: Organigrama de la extension Quito de la Universidad Politécnica

N E] (S F: 1 H N 11
Gréfico No. 3: La vision del empleado...............oooiiiiiiiiiiii e, 20
Grafico No. 4: Lavision del lider............coooieiiiiii e, 22
Grafico No. 5: Elementos claves para el mejoramiento de productividad y
(0[S 11 o 1<) 116 J PP 23
Grafico No. 6: Piramide de necesidades...............coovviiiiiiiiiiiniiiiiieieenen, 24
Gréfico No. 7: Caracteristicas de las Teorias X y Y...ovoviiiiiriiiniiiiinieieiinenn, 32
Grafico No. 8: Responsabilidad por la evaluacion del desempefio..................... 39
Grafico No. 9: Guia de entrevista del método de investigacion de campo............ 41

Gréafico No. 10: Promedio de mujeres y hombres, clasificados como personal
administrativo, encuestados en la Universidad Politécnica Salesiana, extensién Quito,
Campus “ElL GITON™. ... 53
Gréfico No. 11: Promedio de edad del personal clasificado como administrativo,

encuestados en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, Campus “El

Grafico No. 12: Promedio de estado civil del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito,

Campus “El

Grafico No. 13: Promedio de numero de hijos del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito,
Campus “El GIrON” . ...ttt et e 56
Gréfico No. 14: Promedio de afios trabajados en la Institucion por parte del personal
clasificado como administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana,
extension Quito, Campus “El GIiron™.............ooiiiiiiiiiiii e, 57
Grafico No. 15: ;Conoce el concepto de salario emaocional?.............cccccevveiveiennnnnn 58
Grafico No. 16: De los beneficios que le entrega la UPS, ordene del 1 al 6,
considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos

g oo 4 =10 (< T 59



Graéfico No. 17: ;Qué le gustaria recibir de la UPS?, ordene del 1 al 6, considerando
que 1 es el més importante y 6 el menos importante.................c.oeeeveerenininnnn... 60
Grafico No. 18: ;Cuéles son las razones por las que usted decidio trabajar en la
UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos
11000 10) 4 1S P 61
Gréfico No. 19: ¢Cuéles son las razones por las cuales usted sigue trabajando en la
UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos
L0110 ) 4 101 62
Gréfico No. 20: ¢Por qué motivos abandonaria usted un lugar de trabajo?; ordene
del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos importante......... 63
Grafico No. 21: ;Qué beneficios busca al considerar una oferta de otra empresa?;
ordene del 1 al 4, considerando que 1 es el mas importante y 4 el menos
100101014 21 111 R 64
Gréfico No. 22: ¢Por qué razones cree usted que la UPS puede ser considerada como
la mejor universidad para trabajar?, ordene del 1 al 6, considerando que 1 es el mas
importante y 6 el MeN0S IMPOItante. ...........o.ovuiuiiniiriie e, 65
Grafico No. 23: Matriz FODA de la Universidad Politécnica Salesiana, enfocado a
las variables de salario emocional existentes o decadentes en el personal
administrativo de la extension Quito, campus “El Girdn”.................cooooevvinninss 70
Grafico No. 24: Pirdmide de Maslow, adaptada al personal administrativo de la

UPS, extension Quito, campus “El1 GIirdn”..............cooiiiiiiiiiiiiea e 86



INDICE DE CUADROS

Cuadro No. 1: Causas y consecuencias del problema central............................. 3

Cuadro No. 2: Sintesis y descripcion de las dimensiones del Great Place to

Cuadro No. 3: Bases de anélisis aplicativas en la investigacion........................ 33
Cuadro No. 4: Sustentos y concordancias legales correspondientes a cada variable
INAEPENAICNTE. . ... eeiet e e 45

Cuadro No. 5: Personal administrativo de la UPS, extension Quito, Campus “El

Cuadro No. 6: Promedio de mujeres y hombres, clasificados como personal
administrativo, encuestados en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito,
Campus “ElL GIrON™ . ... ..o e e 52
Cuadro No. 7: Promedio de edad del personal clasificado como administrativo,

encuestados en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, Campus “El

Cuadro No. 8: Promedio de estado civil del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito,
Campus “El GITON” ... ..ottt e e 54
Cuadro No. 9: Promedio de nimero de hijos del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito,
Campus “El GITON” ... ..ot 55
Cuadro No. 10: Promedio de afios trabajados en la Institucion por parte del personal
clasificado como administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana,
extension Quito, Campus “El GIrOn”...........c.oeiiiiiiiiiiiiiieeeee e 56
Cuadro No. 11: ¢;Conoce el concepto de salario emocional?............................ 58
Cuadro No. 12: De los beneficios que le entrega la UPS, ordene del 1 al 6,
considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante...................... 59
Cuadro No. 13: ;Qué le gustaria recibir de la UPS?, ordene del 1 al 6, considerando
que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.................coeevivvinieninnnn.n. 60
Cuadro No. 14: ;Cuéles son las razones por las que usted decidié trabajar en la
UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos

010104 721 111 61



Cuadro No. 15: ;Cudles son las razones por las cuales usted sigue trabajando en la
UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos
L0110 101 62
Cuadro No. 16: ¢Por qué motivos abandonaria usted un lugar de trabajo?; ordene
del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos importante......... 63
Cuadro No. 17: ;Qué beneficios busca al considerar una oferta de otra empresa?;
ordene del 1 al 4, considerando que 1 es el mas importante y 4 el menos
L0110 ) 4 101 64
Cuadro No. 18: ¢Por qué razones cree usted que la UPS puede ser considerada como
la mejor universidad para trabajar?, ordene del 1 al 6, considerando que 1 es el mas
importante y 6 el menos impPortante. .........c..ouveererieerenitereieeereieneereanennns 65
Cuadro No. 19: Matriz de estrategias a aplicar en la gestion del
POISONAL. ...t 71

Cuadro No. 20: Beneficio — Costo de las estrategias determinadas.................... 81



RESUMEN

El talento humano es el motor principal en una organizacion, por lo que se convierte
en un requerimiento esencial, su adecuado mantenimiento y manejo a fin de
conservar una buena imagen institucional tanto interna como externa, que favorezcan
la admisién de personal idoneo y al mismo tiempo conseguir que la organizacion se

mantenga dentro del mercado competitivo.

El reconocimiento del desempefio, el buen ambiente laboral, equidad y empatia,
trabajo en equipo, establecimiento y conocimiento de metas organizacionales, el
conocimiento de la importancia de la labor dentro de la organizacion, respeto, la
buena comunicacion; son algunas de las variables que incrementan o disminuyen el
nivel de salario emocional en un colaborador dentro de una organizacion,
dependiendo del tratamiento que el administrador dé a cada una de ellas al gestionar

el talento humanao.

En nuestro estudio hemos confirmado la existencia e inexistencia de varias de estas
variables en el personal administrativo de la UPS, extension Quito, campus “El
Gir6én” y hemos comprobado que el salario econdmico es el motivo que impulsa a
una persona a trabajar, pero las variables del salario emocional son las que lo
motivan a superarse tanto en el &mbito profesional como personal, y asi conseguir un
equilibrio emocional gracias a que adquieren un nivel de seguridad propicio que les

permite entregar lo mejor de su talento dentro de la institucion.

Para el planteamiento de las estrategias nos hemos basado en teorias y modelos de
reconocidos autores como; Douglas McGregor, Abraham Maslow, Idalberto

Chiavenato, Robert Levering y Amy Lyman.



ABSTRACT

Human talent is the driving force in an organization, so that it becomes an essential
requirement, proper maintenance and management in order to maintain a good
corporate image both internal and external that favor the admission of qualified
personnel and simultaneously ensure that the organization remains within the

competitive market.

The recognition of performance, good working environment, equity and empathy,
teamwork, knowledge and establishment of organizational goals, knowledge of the
importance of the work inside the organization, respect, good communication, are
some of the variables that increase or decrease the level of emotional salary a
collaborator within an organization, depending on the treatment that the

administrator give each one of them to manage human talent.

In our study we confirmed the existence and non-existence of several of these
variables on the administrative staff of the UPS, extension Quito campus "EI Girén"
and found that the economic wage is the reason that drives a person to work, but the
emotional salary variables are which motivate the improvement, both professional
and personal, and thus achieve emotional balance thanks to acquire a suitable
security level that allows them to deliver the best of their talents inside the

institution.

For the approach of the strategies we have relied on theories and models of renowned
authors such as, Douglas McGregor, Abraham Maslow, Idalberto Chiavenato, Robert

Levering and Amy Lyman.



INTRODUCCION
El problema de investigacion

La actual exigencia que enfrentan las organizaciones en general, entre ellas, las
instituciones de educacion superior, las aspiraciones del trabajador por mejorar su
calidad de vida y la necesidad de las instituciones por contar con talento humano
competente, son factores relevantes que influyen de manera directa en la operacion
de las empresas, generando en ellas la necesidad de mejorar dia con dia y para ello es
imprescindible contar con programas estratégicos, y especificamente, uno
direccionado a la correcta gestion del talento humano dentro de la organizacion.

Actualmente evidenciamos un ambiente competitivo en cuanto al ambito profesional,
ya que hay muchas personas preparadas intelectualmente para las exigencias de las
empresas, cabe recalcar que si se contrata un profesional capacitado y experimentado
en el area asignada, no le servird de mucho si la empresa le ofrece un ambiente
laboral desequilibrado, instalaciones inadecuadas y/o si se le asignan
responsabilidades sin explicarle el rol de su trabajo sobre el cumplimiento de los
objetivos de la empresa. Con estos antecedentes el trabajador preparado
intelectualmente, buscard nuevas opciones de trabajo, en donde a mas del aspecto
econdmico, busque su crecimiento y desarrollo profesional, y lamentablemente,

debido a la mala gestion, la empresa ira perdiendo excelente talento humano.

Por el contrario, al tener un jefe motivador, que brinda el ambiente laboral apropiado
a sus trabajadores, si le proporciona todo lo necesario para que pueda desenvolverse
en su lugar de trabajo a gusto, si le comenta que rol cumple dentro de la empresa, y
como él ayuda al crecimiento de la misma. El trabajador va a responder
positivamente, entregando lo mejor de si a cada momento. La organizacion sera mas
fructifera ya que retendra voluntariamente a su buen talento humano dentro de ella, y

crecera tanto la empresa como el trabajador en su aspecto personal y profesional.

Particularmente, en la Universidad Politécnica Salesiana, pudimos evidenciar que
gran parte del personal trabaja mas de 5 afios dentro de la Institucion, con esto
podemos darnos cuenta de que muchos de ellos conocen ya el manejo de su area
asignada y por lo tanto es importante mantenerlos capacitados en ella y procurar

motivarlos mediante incentivos, buen trato, adecuaciones apropiadas, etc., todas estas



variables reciben el nombre de salario emocional, que hoy en dia es de suma
importancia su aplicacion para retener al personal productivo en la empresa. Muchas
empresas reconocidas lo aplican ya, la Universidad Politécnica Salesiana no puede

quedarse atras.
Contextualizacion del problema de investigacion

El problema central:

La necesidad de retener el mejor talento humano dentro de la UPS sin tener que
imponerse frente a los empleados y tampoco realizar gastos excesivos en aumentos
de sueldos, que muchas veces no son de gran ayuda cuando los niveles de motivacion

en la parte emocional del personal estan desestimados.
Principales causas:

e Desmotivacion en los colaboradores.

e Deficiente comunicacion entre niveles de jefatura y colaboradores.
Escasa parcialidad dentro de la Institucion.
Mas y mejores oportunidades laborales que podrian despojar del

excelente talento humano a la UPS.
Principales consecuencias:

Inadecuado ambiente laboral que impide el normal desenvolvimiento
del trabajador e interfiere en el adecuado desarrollo de la Institucion.

e Inestabilidad laboral.

e Pérdida de talento humano importante dentro de la Institucion, lo cual
puede entorpecer procesos dentro de la misma.

e Propicia la mala imagen de la Institucién tanto a clientes, como a la

colectividad en general.



Cuadro No. 1: Causas y consecuencias del problema central.

Causas Problema Consecuencias
( =)
Desmotivacion en Retener el mejor Inadecuado
los colaboradores. talento  humano ambiente laboral.
. sin imposiciones "
Deficiente _ _ Inestabilidad
., sino  aplicando laboral.
comunicacion. o
» < motivacion en la
Escasa parte emocional Perdida de talento
parcialidad. de los _humano
importante

( M . \ trabajadores.
as 'y MEJores Propicia la mala

oportunidades
%

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

imagen de la
Institucion

Formulacién del problema de investigacion

¢Existe salario emocional en el personal administrativo de la Universidad Politécnica
Salesiana, extension Quito, campus “El Giron”? ¢Y cdmo se pueden incrementar los

niveles del mismo?

o Determinaciéon de las variables que forman el salario emocional y disefio de
estrategias para potencializarlo. Caso personal administrativo UPS sede Quito,
Campus Giroén.

Sistematizacion del problema de investigacion

e ¢Por qué los jefes y trabajadores de la UPS desconocen el concepto de salario
emocional?

o ¢Por qué es importante la aplicacion de estrategias que fomenten el salario
emocional en la Institucion?

e ;Por qué es mas importante el salario emocional que el salario econdémico, segin

la percepcion de los trabajadores?



Aspectos tedricos relevantes

A continuacién abordaremos de manera preliminar las teorias y/o directrices sobre

los cuales nos basaremos para el desarrollo de esta investigacion.

Great Place to Work Institute, desde que Robert Levering y Milton Moskowitz
publicaron su libro denominado “The 100 Best Companies to Work for in America”
(Las 100 Mejores Empresas para Trabajar en Estados Unidos). A partir de las
investigaciones realizadas en este libro, inicié la investigacion desde hace ya 25 afos
atras, de lo cual concluyeron que “la clave para crear un excelente lugar de trabajo no
es un conjunto de beneficios, programas o précticas que se deben dar a los
colaboradores, sino la construccion de relaciones de calidad caracterizadas por la
confianza, el orgullo y el compafierismo.” (Great Place to Work, 2013). Desde
entonces se cred el Great Place to Work Institute en diferentes paises, a fin de
colaborar en la instauracion de nuevas politicas y directrices, previa aplicaciéon de
procesos de investigacion, a fin de convertirlas en “Un Excelente Lugar para

Trabajar”.

Abraham Maslow, en su libro “Motivacion y Personalidad”, muestra una pirdmide de
necesidades humanas, que segln sus investigaciones, hay que irlas satisfaciendo de a
poco, muchas veces segun el orden en el que se encuentran en la pirdmide, tomando
en cuenta que no todas las personas son iguales. Al satisfacer las necesidades bésicas,
aparecen otras que deben irse satisfaciendo progresivamente, hasta que el individuo
llega a la autorrealizacion, lo que le permite desarrollarse de mejor manera tanto en

el &mbito personal como profesional.

Douglas McGregor en su teoria “X” y “Y” establece dos extremos, el “X” que
muestra que el trabajador debe ser manejado con presion y siempre estar mandado
por otro, ya que se lo considerar como un ser incapaz de hacer las cosas por si mismo
y se piensa que su Unica motivacion es el dinero, el otro extremo es todo lo contrario,
en la teoria “Y” se considera a un colaborador como un ente activo que le gusta
asumir responsabilidades y colaborar con el desarrollo de la empresa y para lo cual

se lo debe motivar, no solo con dinero, sino con un buen trato.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1

Universidad Politécnica Salesiana

1.1.1 Historia

“En Ecuador la presencia Salesiana remota a enero de 1888, como resultado
de un convenio firmado por Don Bosco y el representante del Gobierno
Nacional en Taurin (Italia) en aquel entonces, en este acuerdo se confia a los
salesianos el Protectorado Catolico de Artes y Oficios de Quito, para impartir
educacion moral y cientifica, y para el desarrollo de la industria nacional

mediante una ensefanza sistematica de la artesania.

No pasé mucho tiempo para que la educacidn evangélica de los salesianos se
extendiera a otras ciudades del pais, destacAndose entre las principales
acciones la fundacion de las Misiones en el Oriente Ecuatoriano como
Gualaquiza en el afo1893, Indanza en 1914, Méndez en 1915, Macas en
1924, Sucta en 1931 y Limén en 1936. En el ambito educativo ademas de la
fundacion de los talleres de Artes y Oficios en el Protectorado Catdlico en
Quito en el afio 1888; en Riobamba en 1881, se funda la escuela Primaria,
Talleres y el Oratorio festivo; en Cuenca en 1893 empiezan los Talleres y el
Oratorio Festivo; en Quito en el barrio La Tola en 1896, se abren los Talleres
de Mecanica y Carpinteria, la Escuela Primaria y la Iglesia dedicada a Maria
Auxiliadora; Guayaquil en 1904 vio la primera fundacioén con el Instituto
Domingo Santistevan para nifios huérfanos con el patrocinio de la Junta de
Beneficencia. En el Barrio Centenario de esta misma ciudad se fundo el
Colegio Cristobal Coldn en el afio 1911 para la educacion humanistica de la
juventud guayaquilefia; en Manabi los salesianos reciben la Parroquia
Rocafuerte en 1927, en la que se abre una Escuela Primaria y un Oratorio

festivo.

La presencia salesiana no habia incursionado en el campo universitario, salvo
las experiencias educativas de la India en 1934 y la Pontificia Universidad
Salesiana desde 1940 en Turin, inicialmente como Pontificio Ateneo
Salesiano y desde 1973 como Universidad con sede en Roma. Actualmente
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existen 35 Inspectorias Salesianas con responsabilidad de Educacion
Superior, lo que implica un crecimiento muy alto de la oferta universitaria

salesiana en el mundo.

Las nuevas exigencias de la Pastoral Juvenil y a la necesidad de la
prolongacion educativa mas alla del periodo de la adolescencia, llevaron a la
Sociedad Salesiana a abrirse a la franja méas alta de la juventud con la
voluntad de ofrecer una oportunidad de acceso a la Universidad a muchos
joévenes de bajas condiciones econdémicas y sociales y como un lugar

privilegiado para la orientacion vocacional en el sentido amplio y especifico.

El 4 de agosto de 1994, el Presidente de la Republica del Ecuador, Sixto
Duran Ballén firma el decreto presidencial de creacion de la Universidad
Politécnica Salesiana, cabe recalcar que la creacion de la Institucion se dio en

una época muy critica en el aspecto social y econémico.

Una vez aprobado el Proyecto de creacion de la Universidad, la Sociedad
Salesiana del Ecuador resuelve iniciar las actividades del nuevo Centro de
Educacion Superior, en el mes de octubre de 1994. Previamente el 6
septiembre de 1994 se instala el primer Consejo Universitario y se realiza la
posesion del Rector y Vicerrector y nace oficialmente la Universidad
Politécnica Salesiana como centro de educacion superior, consciente de los
grandes problemas educativos que afrontaba en ese entonces nuestro pais,

como:

* La necesidad de formar un profesional integral, cientifico, practico, sin

descuidar el aspecto humano, moral y ético.
» La necesidad de crear un vinculo entre la universidad y la sociedad.

* Que la ciencia y la tecnologia sean un mundo integrador de la formacién de

un estudiante.

* Que la investigacion esté vinculada a la solucion de los grandes problemas

sociales que se manifiesten.” (Universidad Politécnica Salesiana)

En conclusién, al conocer la historia de la Universidad Politécnica Salesiana,

se evidencia que su principal objetivo siempre estuvo enfocado a la ayuda a

6



1.1.2

nifios y jovenes, proporcionandoles la oportunidad de estudiar y prepararse

tanto en el aspecto cognoscitivo como en el aspecto humano. Para que de esta

manera sean profesionales capaces de dar soluciones que mejoren el nivel y

calidad de vida de la sociedad que les rodea.

A continuacion citamos los fines, objetivos, mision y vision que se ha

planteado la Universidad Politécnica Salesiana como Institucion al servicio de

la sociedad:

Fines

1.

“Aportar en la construccion de una sociedad democrética, justa, equitativa
y solidaria;

Enrumbar el quehacer universitario desde la perspectiva de la
Responsabilidad Social Universitaria;

Fomentar la cultura de transparencia y rendicion de cuentas en la
comunidad universitaria y en su vinculacion con la sociedad,;

Potenciar talentos humanos con cualificacion cientifica y profesional
mediante la investigacion cientifica, aplicada y de transferencia
tecnoldgica, en concordancia a las necesidades de desarrollo de la
sociedad ecuatoriana;

Promover el didlogo entre Razon, Fe y Cultura, como base del
crecimiento integral de la comunidad universitaria, respetando las
diferencias religiosas, sociales, culturales, étnicas, etarias y sexuales de
las personas;

Contribuir en el desarrollo de una cultura de respeto y conservacion del
medioambiente;

Garantizar la excelencia académica, humana e investigativa de sus
graduados, asegurando el dominio de las competencias, técnicas,
contextuales y procedimentales necesarias;

Promover acciones de formacion y ejercicio de democracia participativa,
considerando los principios de calidad, transparencia, rendicion de
cuentas, igualdad de oportunidades, alternabilidad y equidad de género.”
(Universidad Politécnica Salesiana, 2012, pag. 2 Art.5)
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Objetivos

1. “Generar espacios de atencion preferencial a jovenes y adultos de sectores
populares, colectivos con capacidades diferentes, pueblos indigenas y
afroecuatorianos.

2. Propiciar el dialogo entre las diferentes culturas nacionales y desarrollar
proyectos que favorezcan la interculturalidad del pais.

3. Aplicar procesos que aseguren el cogobierno y la paridad de género en el
sistema de gestion universitaria.

4. Impulsar una Propuesta Educativa Pastoral como espacio propicio del
didlogo Razon, Fe y Cultura.

5. Promover modelos de aprendizaje centrados en el estudiante, animados
por los principios de la educacion salesiana.

6. Ofertar programas académicos de tercer y cuarto nivel, de formacion
continua, vinculacion con la sociedad y procesos de investigacion,
difusion cultural y respeto al medioambiente, con altos estdndares de
calidad para dar respuesta a las necesidades y problemas de la sociedad

ecuatoriana.” (Universidad Politécnica Salesiana, 2012, pag. 3 Art. 6)
Misién

“La Universidad Politécnica Salesiana es una institucion de educacion
superior humanistica y politécnica, de inspiracion cristiana con caracter
catolico e indole salesiana, orientada a la docencia con investigacion; dirigida
de manera preferencial a jovenes de los sectores populares; busca formar
“honrados ciudadanos y buenos cristianos”, con capacidad académica e
investigativa que contribuyan al desarrollo sostenible local y nacional”.

(Universidad Politécnica Salesiana, 2012, pag. 2 Art. 3)
Vision

“La Universidad Politécnica Salesiana tiene como Vision: ser una institucion
de educacion superior de referencia en la busqueda de la verdad y el
desarrollo de la cultura, de la investigacion cientifica y tecnoldgica;

reconocida socialmente por su calidad académica, su Responsabilidad Social



1.1.6

Universitaria y por su capacidad de incidencia en lo intercultural.”

(Universidad Politécnica Salesiana, 2012, pag. 2 Art. 4)
Organigramas estructurales

Para llevar a cabo nuestro estudio es indispensable tener una vision general de
como esta organizado el personal en la Institucion, para ello partiremos de lo
mas general a lo méas especifico que es el area administrativa del Campus

Girdn de la Extension Quito de la Universidad Politécnica Salesiana.

Cabe recalcar que actualmente, para referirnos a la UPS Sede Quito se
reemplaza el término “sede” por el término “extension”, es decir
denominaremos a nuestra poblacion como “Personal Administrativo de la

Universidad Politécnica Salesiana, Extension Quito, Campus El Giron”.

Mostramos entonces en el grafico No. 1 el organigrama correspondiente a la
Institucién en general, encabezado por el Consejo Superior junto con el
Consejo Administrativo y Econémico y el Consejo Académico. EI Consejo
Superior trabaja en conjunto con el Rectorado, Vicerrectorado General y
Vicerrectorado Académico, y tanto el rectorado como los vicerrectorados

mencionados trabajan con areas generales como:

Contabilidad General; que cuenta con Auditoria, Secretarias Técnicas,
Comités Técnicos, Consejos Editoriales y Empresas Universitarias
Secretaria General; conformada por Procuraduria Asesoria Juridica, Area

del Conocimiento, Centros de Investigacién y Unidades Académicas.

Y por ultimo el Vicerrectorado de Sede (Extension) es el que reporta tanto al

Rectorado, Vicerrectorado General y Académico como al Consejo Superior.

Para un mejor entendimiento se muestra a continuacion el organigrama

correspondiente:



Gréfico No. 1: Organigrama institucional de la Universidad Politécnica

Salesiana.
CONSEJO SUPERIOR
Consejo
Administrativoy
Econdmico
Contabilidad General
Auditoria
RECTORADO
Secratarins Técnicas
VICERRECTORADO
ComitésTécnicos GENERAL
Consejos Editoriales VICERRECTORADO
ACADEMICO
Empresas Universitarias
VICERRECTORADO OE
o

Fuente: (Universidad Politécnica Salesiana)

Consejo Académico

Secreteria General

Procuraduria Asesoria

Juridica

Areas del Conocimiento

Centros de Investigacion

Unidades
Acadeémicas

» U. de Posgrados

»U,  Planificacion  y
Evaluacion

»U, Vinculacion Sociedad
»U, Investigacion
PUNAD.EDVI

En el organigrama anterior pudimos observar que en cada extension de la

Universidad existe un vicerrectorado encargado del manejo de la misma y a

su vez trabaja en conjunto con las maximas autoridades de la Universidad en

general, por ello es necesario presentar el organigrama de la Extension Quito

de la Institucion, el mismo que en el centro se encuentra el vicerrectorado de

sede que interactla con:

e Coordinaciones
e Contaduria

e Secretaria de Campus

e Direcciones Técnicas, que esta conformado por

Administrativa-

inventario, Bienestar Estudiantil, Comunicacién, Gestion de Talento

Humano, Presupuesto y Analisis Financiero, Sistemas y Vinculacion con

la Colectividad.
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e Direcciones Culturales, que engloba coro, danza, grupos musicales,
museo Y teatro.

e Unidades de Apoyo Académico, compuesta por biblioteca, CECASIS,
centro de multimedia, centro psicolégico, idiomas, cultura fisica,
laboratorio de suelos y laboratorio de fisica.

e Centros de investigacion, a quien le corresponde: CIVABI, centro de
estudios interculturales, centro de modelamiento, laboratorio de suelo y
agua y laboratorio de calidad de la leche.

Programas Académicos, conformado por: carreras, catedra Monsefior
Leonidas Proafio y Posgrados.
Empresas Universitarias.

Coordinacion Académica de Sede

Con facilidad en el gréfico que mostramos a continuacién nos damos cuenta
gue no es un organigrama que impone jerarquias, al contrario, todos

interacttan junto al Vicerrectorado de Sede en el mismo nivel jerarquico:

Gréafico No. 2: Organigrama de la extension Quito de la Universidad

Politécnica Salesiana

Coordinaciones Contaduria
Direcciones Técnicas Secretaria
Direcciones Culturales | VICERRECTORADO DE SEDE Unidad de Apoyo
Académico
’ E_mpﬂl?tSBS. Centros de
niversitarias Investigacién
Programas
Académicos

Fuente: (Universidad Politécnica Salesiana)
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1.2
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Descripcion del departamento administrativo

El personal que labora en la Universidad Politécnica Salesiana, extension
Quito, Campus “El Girén” esté clasificada por departamentos segun el trabajo
que realizan, por lo tanto existen 195 personas entre mujeres (97) y hombres
(98), catalogados como personal administrativo, independientemente del
departamento al cual corresponden, cabe recalcar que estos datos se nos
proporciond en el Departamento de Gestion de Talento Humano de la UPS,
con corte al 3 de abril del 2013. El detalle se lo puede observar en el Anexo
No. 1.

Segun la entrevista realizada al Dr. Guillermo Pillajo, Director del
Departamento de Gestion de Talento Humano de la UPS, extension Quito,
campus “El Giron” ubicada en el Anexo No. 3, se considera como personal
administrativo a todo el personal que realiza actividades relacionadas con la
administracion dentro de la UPS, incluido el personal de mantenimiento,
limpieza y seguridad, nos manifiesta que existen docentes con carga
administrativa también pero que no se los considera como administrativos
debido a que la Ley Orgénica de Educacién Superior en el Art. 147 (Anexo
No. 5), manifiesta que el personal académico puede dictar catedra, realizar
trabajos de investigacion y si su horario lo permite, puede realizar también

actividades de direccion.
Salario emocional
Definicion

A continuacién se detallaran y analizaran distintos puntos de vista de algunos

autores, acerca del salario emocional.

Salario emocional.- “La satisfaccion interna de las personas, con el trabajo
que realizan, con su funcién y trascendencia social. Este tipo de motivacién
se desarrolla dentro de la propia actividad, y es ideal para que el individuo
sostenga el esfuerzo a partir de su voluntad, y sienta alegria al acometer las
tareas”. (Acosta, 2006)
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Salario emocional.- “Una retribucién justa y competitiva no es lo mas
importante para las personas pues un trabajo es algo méas que ganar dinero o
que realizar una serie de tareas. Un sueldo siempre puede ser mejorado por
otra empresa, sin embargo el factor emocional es uno de los factores que
marca la diferencia y el que hace que las personas sean leales y honestas con
sus organizaciones. Por ello, un reto estratégico de las organizaciones es
conseguir despertar el compromiso de las personas y conocer qué es lo que
motiva realmente a cada uno. En definitiva, hablamos de salario emocional.”
(Palomo, 2010)

Ya analizadas las definiciones anteriores concluimos que el salario
emocional es afianzar las relaciones entre empleado, empleador y la empresa,
sino propiciar un ambiente laboral sano y placentero que cree un vinculo
emocional entre los tres sujetos mencionados, esto se puede lograr mediante
la aplicacién de un sistema de incentivos intangibles otorgando ciertos
beneficios corporativos a los colaboradores, como agasajos, flexibilidad de
horarios, oportunidades de ascensos, capacitaciones, etc., fuera de los
beneficios de ley y obviamente de sus sueldos, a fin de retener
voluntariamente su talento dentro de la organizacion, creando satisfaccion
tanto para el trabajador como para la empresa en si, demostrando que no solo
se puede retener la fuerza laboral con motivacion econémica, sino que la

motivacion emocional es mucho més eficaz y efectiva.

Cabe recalcar que es de suma importancia que el trabajador se encuentre en
buen estado emocional, esto se logra mediante la satisfaccion de sus
principales necesidades como las de salud, intelectuales, econdmicas,
interpersonales o afectivas y espirituales. Estos parametros nos ayudaran al

momento de plantear las variables a ser medidas para nuestro estudio.
1.2.2 Caracteristicas del salario emocional

e EIl buen trato, la justicia y la equidad son aspectos vitales para que la
gente pueda confiar en la empresa y entregar todo de si tanto para su
crecimiento personal y el de su empresa.

La comunicacién abierta y frecuente son tareas que el jefe debe

desempefiar para elevar el salario emocional en sus trabajadores, teniendo
13



en cuenta que estas variables son de costo cero por lo que nada le cuesta
comunicarse abiertamente con sus colaboradores y viceversa.

e Es importante que el jefe predique con su ejemplo, es importante que él
cree una cultura donde se cumple con lo que se predica, de esta manera
estara contribuyendo a que el empleado tenga confianza en su jefe y por
lo tanto en la empresa para la que labora.

El salario emocional invita a que los gerentes traten a sus subordinados
como a sus mejores clientes.

Permite que el empleado y empleador conozcan que esperan el uno del
otro y de esta manera poder encaminar sus esfuerzo a cumplir las

expectativas en cada caso.
1.2.3 Ventajas del salario emocional

El hecho de dar mas importancia a las relaciones y a la calidad de
direccion contribuye a la mejora de la productividad y la competitividad.

e EI reconocimiento justo y frecuente a los trabajadores, es una variable

sumamente significativa, ya que motiva al subordinado haciendo que cada
vez mejore mas y mas su desempefio laboral.
Elevar el salario emocional significa dar la oportunidad de que las
personas de todo nivel se sientan inspiradas, atendidas, consideradas y
apreciadas en su lugar de trabajo lo que beneficia a la autoestima en los
trabajadores.

¢ Incrementa de manera inconsciente el rendimiento laboral de las personas
ya que ellos esperan que se les otorgue la oportunidad de crecer,
desarrollarse y desenvolverse mejor dentro de la organizacion.

El salario emocional crea un compromiso del empleado con la empresa, lo
que mejora significativamente la productividad y por ende los resultados
que gracias a ello obtiene la organizacion. Y ademas retiene a los buenos
trabajadores por su voluntad propia.

La motivacion monetaria con el tiempo es absorbida por los gastos que
cotidianamente tiene una persona, por el contrario, el buen trato, la
amabilidad, el respeto, la flexibilidad de horarios, el reconcomiendo

verbal, y demas variables del salario emocional, son las que perduran en
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el tiempo, debido a que el trabajador crea un vinculo emocional con la
empresa y adicional a ello tiene un sentimiento de gratitud.

e Crea un ambiente de comunicacion mutua que otorga tanto al trabajador

como al gerente, comodidad y confianza al manifestar sus dudas o
malestares dentro de la organizacion, asi como también propicia a que el
trabajador aporte con sugerencias que mejoren procesos dentro de la
empresa.
La aplicacion de salario emocional en una organizacion no requiere de un
gran capital de inversion, mas bien ahorra dinero a las empresas, ya que
como se conoce, lo intangible es lo menos costoso, debido a que no
requiere de motivaciones en dinero en efectivo, si no de motivaciones y
reconocimientos verbales.

e El magnifico ambiente laboral que otorga la aplicacion de salario
emocional, reduce los ambientes laborales estresantes, ya que el estrés en
si, disminuye tanto en empleados como en gerentes lo que propicia un

ambiente laboral saludable.
1.2.4 Limitaciones del salario emocional

El gerente o lider debe tener muy en cuenta de que el impacto de una
recompensa se pierde si el plazo entre la accion y la retribucion es
demasiado largo. La recompensa debe ser entregada al tiempo correcto
del comportamiento que lo hizo merecedor de dicha distincion, no mas
tarde.

e No todos los trabajadores son excelentes en las empresas, por lo que se
debe tener muy en cuenta de mantener motivados a los trabajadores
rezagados a fin de no crear un ambiente de envidia e insatisfaccion.

e Para que el sistema de recompensas y reconocimientos sea exitoso y
eficaz se debe tener presente que los supervisores desempefian un rol vital
en este proceso ya que una informacion constante y oportuna permitira un
control eficaz sobre el desarrollo y la efectividad del programa. De lo

contrario pueden caer en errores que desmotiven al trabajador.
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1.3 Modelos de salario emocional
1.3.1 Modelo de salario emocional segun el Great Place to Work Institute

1.3.1.1 Definicién

Para iniciar el estudio de este modelo haremos una breve introduccién acerca

del Great Place to Work Institute.

Great Place to Work Institute

“El Great Place to Work Institute fue fundado en 1991 por el reconocido

pensador Robert Levering y la consultora organizacional Amy Lyman, en

colaboracion con un equipo de profesionales y de consultores gerenciales.

Great Place to Work Institute es una empresa de investigacion y consultoria

gerencial, con oficinas centrales en Estados Unidos y afiliadas alrededor del

mundo.

Los servicios ofrecidos por el Great Place to Work Institute estdn basados en

mas de veinte afios de investigacion, la cual fue iniciada por Robert Levering

y Milton Moskowitz, y presentada por primera vez en su libro Las 100

Mejores Empresas para trabajar en Estados Unidos, Edicion 1984.

La nocién de llegar a ser un gran lugar para trabajar fue rapidamente

reconocida por lideres en diversas industrias, organizaciones gubernamentales

e instituciones educativas como un medio basico para mejorar los ambientes

de los lugares de trabajo y, al hacerlo, su imagen y resultado econémico.”

(Great Place to Work, 2013)

En general, el Great Place to Work Institute, hace su trabajo a base de

experiencias de los mismos colaboradores y aplicando evaluaciones a sus

empleadores, para de esta manera comprender cuales son los aspectos que

hacen de una empresa un gran lugar de trabajo. Y han llegado a la conclusion

gue para gue una empresa se convierta en un gran lugar para trabajar debe

existir un excelente nivel de confianza entre los colaboradores y la direccién.

Gracias a sus permanentes investigaciones, a sus adecuados instrumentos de

medicion y a los servicios educativos que proporcionan, se han hecho
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acreedores a la confianza de muchas empresas alrededor del mundo que se

encuentran evaluadas y calificadas como “Un Gran Lugar para Trabajar”.

A este modelo se lo cataloga como una demostracion clara y completa de la
importancia de la confianza en el ambito laboral, ya que esta se manifiesta en
cada relacion entre jefes y colaboradores al momento de interactuar para
llevar a cabo el cumplimiento de la vision y mision de la empresa, el objetivo
de este planteamiento es conseguir la mayor productividad del trabajador
mediante la motivacion a participar en el trabajo, sin presiones, Unicamente
incentivandolos emocionalmente, esto entusiasma al trabajador y hace que
ellos se apasionen por la labor que realizan y lo hagan de la mejor manera. En
una ambiente en donde la confianza es lo primordial, las personas colaboran,
interactlan y cooperan unos con otros convirtiéndolo a su lugar de trabajo en
“un gran lugar para trabajar”, en donde lidera una poderosa fuente de
fortaleza competitiva que se conjuga con exitosas relaciones de colaboracion
entre todos los integrantes de la organizacion, teniendo como base la
confianza. Todo esto en conjunto logra operaciones mas eficientes dentro de
la organizacion generando mayor productividad y por ende mejor
rentabilidad.

Con todos estos indicios podemos definir al Modelo de Salario Emocional
segun el Great Place to Work Institute, como la metodologia para convertir a
una empresa en “‘un gran lugar para trabajar”, teniendo como base de todo
proceso la confianza que deposita cada trabajador en sus superiores y por
ende en la organizacion para la que trabaja y viceversa, haciendo que el
individuo se sienta a gusto con lo que hace, que le agrade su grupo de trabajo
y la compafiia para la cual labora, generando un ambiente laboral propicio
para el eficiente desenvolvimiento de todas las personas que conforman la

organizacion.

Al aplicar toda la sistematica que implica la conversién de un lugar para
trabajar en un “gran lugar para trabajar” el Great Place to Work Institute
entrega una certificacion a la empresa que aplicd y acatd todas las
recomendaciones y modificaciones planteadas, con esto es posible atraer

talento humano calificado y motivado al saber que puede formar parte de una
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empresa que se preocupa por ellos y su bienestar para que puedan entregar lo
mejor de su talento a la empresa permitiendo el desarrollo préspero de ambas

partes, es decir empleado y empresa.

En nuestro pais existen empresas que ya han optado por aplicar este modelo y

entre ellas estan:

1. ASEVIG

2. Telefonica Ecuador

3. Aseguradora del Sur

4. Banco General Rumifahui

5. Citibank Ecuador

6. ACE Seguros

7. Kimberly-Clark Ecuador S.A.
8. Quality Serivices S.A. QUALISA
9. Floreloy S.A.

10. Yanbal Ecuador S.A.

11. Seguros Equinoccial

12. Novartis Ecuador S.A.

13. Corporacién Salud

14. Tecniseguros S.A.

15. Mc Donald’s Ecuador

16. Chaide y Chaide S.A.

17. Indura Ecuador S.A.

18. DK Management

19. Novacero
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20. ROCHE Ecuador
21. De Prati
22. Amanco Plastigama S.A.
23. Farcomed - Corporacion GPF
24. Cooperativa de Ahorro y Creédito Policia Nacional Ltda.
25. Cooperativa de Ahorro y Credito COOPROGRESO LTDA.
26. Farcomed
27. Grupo Papelesa
28. Grunenthal Ecuatoriana CIA. LTDA
29. Directv Ecuador
30. Econofarm - Sana Sana
31. Villa Club (CORSAM)
1.3.1.2 Descripcion del modelo

Segun lo afirmado por Robert Levering, co-fundador del Great Place to Work
Institute, se dice que “Un gran lugar para trabajar es aquel en el que uno
confia en las personas para las que trabaja, esta orgulloso de lo que hace y

disfruta de las personas con las que trabaja”. (Great Place to Work, 2013)

Ademas el Great Place to Work Intitute indica que un gran lugar para trabajar

se mide por la calidad de tres relaciones interconectadas como son:

e Relacion entre colaboradores y jefes
Relacién entre los trabajadores, su trabajo y la compafiia

Relacién de los colaboradores entre si.

Previo a calificar a una empresa como un “Excelente Lugar para Trabajar”, el
Great Place to Work Institute, analiza dos aspectos relevantes dentro de una

empresa, a fin de medir el nivel de confianza existente:
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1.3.1.2.1La vision del empleado

Gréfico No. 3: La vision del empleado

imparcialidad @ @ respeto
relacion con

les jefeanideres

Empleado
relacion con relacién con
os compaferes el trabajo
57 ®
camaraderia orgullo

Fuente: (Great Place to Work, 2013)

“Los excelentes lugares para trabajar se construyen dia a dia a través de las
relaciones entre empleados y lideres, no a través de un checklist de politicas y
practicas.” (Great Place to Work, 2013)

En el Grafico No. 3, el factor comun en las relaciones del empleado con la
jefatura y empresa, es la confianza, que es el eje fundamental de los

“excelentes lugares para trabajar”, y se la afianza mediante:

e Credibilidad a los jefes.

e Respeto de jefes a subordinados.

e Laimparcialidad con la que los trabajadores esperan ser tratados.

o El grado de orgullo que siente el trabajador con respecto a la
organizacion.

o La camaraderia existente en el ambiente laboral.

En el Cuadro No. 2 hemos resumido aspectos relevantes de cada dimension

planteada por el Great Place to Work.
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Cuadro No. 2: Sintesis y descripcién de las dimensiones del Great Place to
Work.

DIMENSION DEFINICION

Credibilidad | Jefes que se comunican regularmente con los
colaboradores acerca de los planes y objetivos de la
compafiia y les piden sus ideas. Toma en cuenta la
capacidad de coordinar los recursos humanos y
materiales de forma eficiente y efectiva, de tal forma que
los colaboradores entiendan la forma en que su trabajo se
relaciona con los objetivos de la compariia. Las palabras

deben ser seguidas por la accién.

Respeto Darles a los colaboradores equipamiento, recursos y
entrenamiento necesario para hacer su trabajo. Significa
agradecimiento por el trabajo bien hecho y esfuerzo
extra. Incluye el acercamiento de los colaboradores y
hacerlos socios en actividades de la compafiia, promover
el espiritu de colaboracion y crear un ambiente de

trabajo saludable y seguro.

Imparcialidad | En una organizacion que es justa, el éxito econdmico es
compartido de forma equitativa a través de la
compensacion y planes de beneficios. Cada uno tiene la
misma oportunidad de ser reconocido. Las decisiones
sobre incorporacion y promociones son efectuadas de
manera imparcial y con procesos claros para la apelacion

y dirimir disputas.

Orgullo Se refiere a las relaciones en el lugar de trabajo entre los

colaboradores, sus trabajos y la compafiia

Camaraderia | Se refiere a las relaciones en el lugar de trabajo entre el
colaborador y otros colaboradores

Fuente: (Great Place to Work, 2013)

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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El Great Place to Work Institute ha disefiado una herramienta para la
medicion de todas estas caracteristicas en los empleados de una organizacion,
se trata de una encuesta denominada “Trust Index”, lamentablemente no
tenemos acceso a estos datos, ya que son propiedad del Great Place to Work

Institute y solamente ellos las conocen.
1.3.1.2.1La vision del lider

Grafico No. 4: La vision del lider
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Fuente: (Great Place to Work, 2013)

Desde el punto de vista del lider, un excelente lugar para trabajar es aquel

donde los lideres:

o Logran los objetivos de la organizacién, inspirando, escuchando y
hablando con sus trabajadores.

» Donde las personas entregan lo mejor de si, mediante el impulso de su
jefe para su desarrollo, ademas el lider es el responsable del cuidado y
agradecimiento para con sus trabajadores.

e Trabajan unidos como equipo / familia, tomando en cuenta el contratar,

celebrar y compartir con sus colaboradores.
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En el Gréafico No. 4 también podemos evidenciar que todas las nueve maneras
0 areas culturales manifestadas anteriormente se dardn en un ambiente de

confianza al igual que en las dimensiones de la vision del empleado.

Todas estas areas culturales son analizadas por el Great Place to Work
Institute, mediante la aplicacion de un andlisis al ambiente de trabajo, esta
herramienta se la ha denominado como “Culture Audit”, que al igual que la

encuesta “Trust Index”, constituye propiedad de este Instituto.

“Este modelo fundamental, confirmado a través del andlisis que se viene
realizando desde Great Place to Work en los ultimos 25 afios acerca de las
opiniones de los empleados, es universal y consistente afio tras afio, pais por
pais. Se aplica no solo a todas las organizaciones, pero a todo tipo de

demografias respecto de sus empleados.” (Great Place to Work, 2013)

Finalmente concluimos el estudio de este modelo manifestando que es preciso
y de gran ayuda aplicar también, de correcta manera, las practicas de recursos
humanos a fin de conseguir que el trabajador perciba las 5 dimensiones
establecidas por el Great Place to Work Insitute, siempre y cuando nuestro
lider aplique también las 9 éareas culturales establecidas. De esta manera
obtendremos unos trabajadores motivados quienes trabajaran mejor y por

ende la productividad y rentabilidad de la empresa mejorara.

Gréfico No. 5: Elementos claves para el mejoramiento de productividad y

desempefio.

Entrenamiento,
( motivacion y
autonomia de los )
colaboradores.

Mejoramientos de
productividad y

desempefio
econémico de la
empresa.

Satisfaccion de
colaboradores

Fuente: (Great Place to Work, 2013)

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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4.3.1.3Caracteristicas relevantes del modelo

e Ayuda a que existan mas aspirantes calificados y motivados para cubrir
las vacantes.

e Se experimentan una rotacion de personal mas baja, ya que al demostrar
un buen ambiente laboral, el trabajador se siente a gusto con su trabajo, lo
realiza de buena manera y dificilmente querra separarse de él.

e Se experimentan reducciones en los costos por ausentismo.

e Se disfrutan de mayores niveles de satisfaccion de los clientes y de lealtad
de los mismos.

e Promueven mayor innovacion, creatividad y audacia, debido al nivel de
confianza existente el colaborador puede desempefiarse sin miedos.

e Las empresas se benefician de mayor productividad y rentabilidad, al

mantener motivados a sus trabajadores, ellos trabajaran mas y mejor.

Cabe recalcar que el Great Place to Work es semejante a una calificacion que
se otorga a ciertas empresas que han contratado los servicios del Great Place
to Work Institute para hacer estudios mediante las directrices compartidas
anteriormente, que permitan identificarla como un “Mejor Lugar para
Trabajar”. La mayor parte de ocasiones las grandes empresas son las que
invierten en la contratacion de estos sistemas, ya que poseen los recursos para
poder convertirse en el Mejor Lugar para Trabajar y de esta manera conseguir

trabajadores excelentes que gusten colaborar para estas organizaciones.
1.3.2 Modelo motivacional segin Maslow

1.3.2.1 Definicién

Abraham Maslow, era un psiquiatra y psicélogo estadounidense, impulsé la
psicologia humanista basada en la autorrealizacion, la conciencia y la
trascendencia, cred la Jerarquia de las Necesidades Humanas mediante una
piramide de necesidades basicas del individuo distribuidas de una manera
jerérquica, colocando las necesidades béasicas o simples en la base de la
piramide y las mas relevantes o fundamentales en la cima de la piramide, a
medida que las necesidades van siendo satisfechas surgen otras de un nivel

superior o mejor, y manifiesta que cuando el individuo satisface todas las

24



necesidades de los niveles bajos logra la autorrealizacion, que se encuentra en
nivel superior de la piramide, que no es mas que un nivel de plena felicidad y
armonia. Todo este proceso de satisfaccion paulatina de las necesidades lo

analizaremos posteriormente.

1.3.2.2 Descripcion del modelo

“Cualquier teoria de la motivacion debe percatarse no solo del hecho de que
el organismo se comporta normalmente como un todo integrado, sino también
de que algunas veces no lo hace asi. Hay, que sepamos, condicionamientos
aislados especificos y costumbres con las que contar, respuestas parciales de

varias clases y una serie de fenémenos de disociacion y falta de integracion...

En apariencia, el organismo esta mas unido en su integracién cuando se
enfrenta con éxito a un gran gozo, a un momento creativo, a un gran

problema o a una amenaza acuciante...” (Maslow, 1991).

Maslow se refiere al aspecto emocional de las personas, manifestando que no
todos somos iguales, hay ciertos aspectos que infieren mas en una persona
que en otra, por lo tanto el plantea “la jerarquia de las necesidades” que las

resume en una pirdmide que la analizaremos a continuacion:

La escala de las necesidades de Maslow es una piramide que consta de cinco
niveles: los cuatro primeros niveles se los denominan necesidades de déficit y
el nivel superior se lo denomina auto-realizacion, motivacion de crecimiento,

0 necesidad de ser.

Maslow afirma que primero debemos satisfacer las necesidades de déficit

para lograr la auto-realizacion.

Segun la pirdmide de Maslow los seres humanos poseemos las siguientes

necesidades, agrupadas segun lo indicado anteriormente:
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Gréfico No. 6: Pirdmide de necesidades.
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1.3.2.2.1 Necesidades fisioldgicas bésicas

Son necesidades fisioldgicas basicas para que una persona pueda vivir y son
faciles de satisfacer, ademas son innatas en una persona, dentro de estas se

encuentra:

Necesidad de respirar, beber agua, y alimentarse.

» Necesidad de mantener el equilibrio del pH y la temperatura corporal.
e Necesidad de dormir, descansar y eliminar los desechos.

e Necesidad de evitar el dolor.

e Necesidad de amar y ser amado.
1.3.2.2.2 Necesidades de seguridad y proteccion

Estas surgen cuando las necesidades fisiologicas se mantienen satisfechas.
Estas necesidades engloban todo lo referente a la seguridad y proteccién, las
mismas que también ayudan a poner ciertos limites. Dentro de ellas se

encuentran:

e Seguridad fisica y de salud.
e Seguridad de empleo, de ingresos y recursos.
26



e Seguridad moral, familiar y de propiedad privada.
1.3.2.2.3 Necesidades de afiliacion y afecto

Las personas también tienen necesidades afectivas que deben ser cubiertas
mediante recreaciones, amistades, familia, todo lo referente a actividades

sociales, como las siguientes:

e Asociacion
e Participacion

e Aceptacion
1.3.2.2.4 Necesidades de estima

La estima se define como la consideracion, carifio o aprecio que se siente por

algo o alguien. Maslow describi6 dos tipos de necesidades de estima:

e Alta: concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, maestria, logros,
independencia y libertad.

Baja: concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de
atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama,

gloria, e incluso dominio.
1.3.2.2.5 Autorrealizacién o auto-actualizacion

En este dltimo nivel Maslow utiliz6 varios términos para denominarlo:
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“motivacion de crecimiento”, “necesidad de ser” y “autorrealizacion”.

Este nivel engloba las necesidades méas elevadas y que a través de su
satisfaccion se encuentra un sentido a la vida mediante el desarrollo potencial
de una actividad. Los seres humanos pueden llegar a éste nivel, cuando ya

todas las necesidades de los niveles anteriores estén satisfechas.
1.3.2.2.6 Personas auto-realizadas

Maslow definio a las personas auto-realizadas con una serie de caracteristicas

que presentaremos a continuacion:
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v’ Personas centradas en la realidad, que sabian diferenciar lo falso o ficticio
de lo real y genuino.

v" Personas centradas en los problemas y que los enfrentan en virtud de sus
soluciones

v" Personas con una percepcion diferente de los significados y los fines.
En sus relaciones con los demaés, eran personas:

v Con necesidad de privacidad, sintiéndose comodos en esta situacion.

v" Independientes de la cultura y el entorno dominante, basandose méas en
experiencias y juicios propios.

v Resistentes a la enculturacion, pues no eran susceptibles a la presion
social; eran inconformistas;

v Con sentido del humor no hostil, prefiriendo bromas de si mismos o de la
condicion humana;

v" Buena aceptacion de si mismo y de los demas, tal como eran, no
pretenciosos ni artificiales;

v" Frescura en la apreciacién, creativos, inventivos y originales;

v Con tendencia a vivir con mas intensidad las experiencias que el resto de

la humanidad.

En definitiva el modelo de Maslow, sugiere que la satisfaccion de
necesidades es la base para poder alcanzar el éxito, por lo que se enfoca tanto
en necesidades basicas como en las necesidades mas complejas de la auto
realizacion, que es cuando ya una persona se siente feliz consigo mismay con
lo que hace en todo su entorno. Aplicando esto a la relacion empleado y
empleador, un gerente o lider de una organizacion debe enfocarse primero en
asegurarse de que sus trabajadores tenga todas las necesidades basicas, por asi
Ilamarlas, satisfechas, a fin de que puedan enfocarse en la complacencia de
las necesidades de la auto-realizacion para lograr que el trabajador de lo
mejor de si en todas las actividades cotidianas que €l realiza, ya sean
laborales o sociales y conseguir el equilibrio necesario para que rinda de

manera eficiente al momento de entregar su fuerza laboral para la empresa.
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1.3.2.3 Caracteristicas relevantes del modelo

e Segun el modelo las necesidades no satisfechas son las que influyen
directamente en el comportamiento de las personas, y cuando las
necesidades estan satisfechas no se genera ningin comportamiento.

« Maslow establece que las necesidades fisiologicas nacen con la persona,

el resto de las necesidades surgen con el transcurso con el tiempo, es decir
segun como la persona se vaya desarrollando.
Los estudios de Maslow demuestran que a medida que la persona logra
satisfacer sus necesidades basicas surgen de manera gradual otras
necesidades ubicadas en los peldafios superiores de la piramide, cabe
recalcar que no todas las personas tienen las necesidades de
autorrealizacion, ya que es una meta individual y depende del desarrollo y
pensamientos de cada persona.

e No es regla que las necesidades mas elevadas surgen a medida en que las
necesidades basicas van siendo satisfechas. Ya que como se expuso
anteriormente depende de cémo se vaya desarrollando la persona, y por
ello muchas veces las necesidades pueden ser concomitantes, pero las
basicas siempre deben estar satisfechas de manera primordial.

o Las necesidades bésicas requieren un ciclo motivador relativamente corto
para su satisfaccion, por el contrario, las necesidades superiores requieren
de un ciclo mas largo, ya que en algunos casos son mas complejas en el
proceso para satisfacerlas.

« Este modelo es de gran ayuda para la aplicacion del salario emocional ya
que muestra un orden en las necesidades que existen en cada persona y
que al satisfacerlas se puede conseguir la autorrealizacion en una persona,
es decir una persona feliz, productiva en su trabajo y que de lo mejor de si
para la empresa en la cual labora. En si este modelo nos da pautas para
saber qué es lo que una persona necesita para sentirse plena tanto en su

vida personal como laboral.
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1.3.3 Teoria “X”y “Y” de McGregor
1.3.3.1 Definicion

Douglas McGregor fue un profesor de administracion estadounidense, que se
hizo famoso por su obra “The Human Side of Enterprise”, El Lado Humano
de las Empresas, en 1.960, en la cual presenta la su Teoria X y Y,
demostrando que “toda decision administrativa tiene consecuencias en el
comportamiento de los individuos. La administracion bien llevada depende —
no solo un poco, sino bastante— de la capacidad para predecir y controlar el
comportamiento humano...” (McGregor, 1960), manifiesta también que “la
conducta de los administradores esta ostensiblemente influenciada por lo que
éstos suponen respecto al comportamiento humano” (McGregor, 1960).
Ademas basandose en las concepciones de la administracion de Taylor y
Fayol, estableci6 que su pensamiento era tradicional al indicar que la
administracion esta instituida en la direccion y control sobre los trabajadores
de una organizacion, a este extremo, McGregor lo Ilamo la Teoria X, y por
otra parte, al extremo opuesto lo caracteriza la concepcién de un empleado

cooperativo y responsable, esta se conoce como la Teoria Y.
1.3.3.3 Teoria “X”
“Tradicional, mecanicista y pragmatica, presenta lo siguientes supuestos:

v Los individuos comunes y corrientes son prejuiciosos e indolentes; no les
gusta trabajar;

v" No desean asumir responsabilidades; la mayoria prefiere ser orientada por
otros individuos;

v Tienen poca capacidad creativa para resolver los problemas de las
organizaciones;

v Solo es posible motivar a los individuos en los niveles fisiolégicos y de
seguridad;

v' La mayoria de las personas necesita estar controlada y ser obligada a

perseguir los objetivos de la organizacion.” (Silva, 2002)

Como podemos darnos cuenta en los supuestos que muestra esta teoria, se

describe a los individuos como perezosos, individualistas, ingenuos, no son
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inteligentes, que no les gusta el trabajo, que no tienen ambiciones, que
prefiere ser dirigidos por otros, que muestran indiferencia hacia los objetivos,
misién y vision de la empresa y ademas les motiva Unicamente lo econdémico;
por lo que el administrador de la empresa, que es quien maneja a los
trabajadores, debe utilizar métodos de imposicion ayudandose con elementos
externos que restrinjan el comportamiento disfuncional de sus trabajadores.
Ademas McGregor manifiesta que todo este comportamiento en los

individuos se da por las malas experiencias en otras empresas
1.3.3.3 Teoria “Y”

“Esta basada en una concepcion mas moderna del comportamiento humano,

presenta los siguientes supuestos:

v" A los individuos comunes y corrientes les gusta trabajar, siempre y
cuando las condiciones sean favorables;

v Tratan de asumir responsabilidades para alcanzar los objetivos de la
organizacion;

v Tienen un buen nivel de capacidad creativa para resolver los problemas
organizacionales;

v" Se les puede motivar en los niveles de las necesidades sociales, de estima
y de auto realizacion, asi como en los fisioldgicos y de seguridad de las
necesidades;

v Pueden estar orientados hacia la creatividad en el trabajo, siempre y
cuando tengan los estimulos adecuados.” (Silva, 2002)

La teoria “Y” muestra todo lo contrario a la teoria “X”, considera al individuo
como un ser creativo y que puede dirigirse solo dentro de la organizacion,
siempre y cuando esté motivados para hacerlo. EI administrador debera
utilizar los propdsitos personales de sus trabajadores para integrarlos con los
de la empresa, y de esta manera conseguir que el trabajo sea el medio
principal que permita a sus empleados ampliar sus competencias y control

personal, asi como su sentido de realizacion.
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“La teoria Y propone un estilo de administracioén participativo y democratico,
basado en los valores humanos. Para aplicar esta teoria, se recomiendan

algunas ideas “innovadoras”, a saber:

a. Descentralizacion y delegacion: son los medios que liberan a las personas
de un control excesivo, permitiéndoles cierto grado de libertad y
responsabilidad en la realizacion de sus tareas;

b. Ampliacion del puesto y mayor significacion del trabajo: son los factores
que producen innovaciones, alientan la aceptacion de responsabilidades
en la base de la organizacién y proporcionan la satisfaccion de las
necesidades sociales y de estima;

c. Participacion y administracion consultiva: caracteristicas que, en ciertas
condiciones, llevan a las personas a orientar su energia creadora hacia la
realizacién de los objetivos, por medio de su participacion en la toma de
decisiones;

d. Autoevaluacion del desempefio: en este caso los trabajadores establecen
sus “blancos” u “objetivos” y controlan (autoevaluan) periédicamente su
desempefio. Este proceso exige mucha mayor competencia del superior
jerarquico, debido a que se refiere a las caracteristicas del liderazgo, pues
su funcién también incluye estimular mayores responsabilidades en la
planeacion y en la evaluacion de las aportaciones de los trabajadores.”
(Silva, 2002)

Gréfico No. 7: Caracteristicas de las Teorias X y Y.
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Fuente: (Silva, 2002)
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1.3.3.4 Caracteristicas relevantes del modelo

Ayuda a comprobar factores importantes que logran alto rendimiento de
los trabajadores en las organizaciones como son la calidad y el servicio,
para de esta manera poder invertir correctamente los recursos para
potencializarlos.

Este modelo es clave para regular el comportamiento de las personas al
realizar sus labores dentro de la organizacion y de esta manera saber a
ciencia cierta cuél es el personal que esté calificado para cada lugar de
trabajo, evitando tener malos elementos que no contribuyan con el
desarrollo tanto del personal como el de la empresa.

La satisfaccion de los trabajadores se vuelve en el motor para tener mas
productividad con eficiencia y eficacia. Por lo que la organizacion debe
enfocarse en mantener a sus trabajadores satisfechos y motivados a fin de
que ellos entreguen su mejor talento.

Toma en cuenta el lado sensible del ser humano, no solo lo considera una
maquina de trabajo, va mas alla de la relacion laboral que por ende existe,
los jefes deben preocuparse de las necesidades de sus trabajadores, de sus
dudas y sobre todo tener muy en cuenta sus sugerencias, ya que el

trabajador esta en el dia a dia de la empresa.

Cuadro No. 3: Bases de analisis aplicativas en la investigacion.

Great Place to Work

S &

» Necesidades « Teoria X
Fisiologicas : *Teoria Y

» Necesidades de
Proteccion

» Necesidades de
Afiliacion

* Necesidades de
Reconocimiento

* Credibilidad

* Respeto

* Imparcialidad

* Orgullo

+ Camaraderfa

» Cumplimiento de
objetivos,
inspirarando,
escuchandoy
hablando

» Trabajo en equipo, en
base a:contratar,
compartir y celebrar

* Entregar lo mejor de

» Necesidades de
Auto-realizacion

Teoria "X"y "Y" de

si, basandose en,
desarrollar, cuidar y

Pirdmide de necesidades de Maslow

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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1.4

Bases juridicas

Actualmente las entidades de control de nuestro pais, en el &mbito laboral,
han modificado reglamentaciones con la finalidad de proteger, tanto a
trabajadores como empleadores ecuatorianos, mediante el cumplimiento de
los preceptos que se encuentra en las Leyes emitidas en nuestro pais que
regulan las relaciones laborales, las mismas que las detallaremos a

continuacion:

Codigo de Trabajo de la Republica del Ecuador, en el Anexo No.4 se

encuentran estos articulos de manera mas detallada:

Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones.- el Estado asegura la
estabilidad laboral minima de un afio.

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- los riesgos laborales son de
cargo del empleador.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.

Art. 49.- Jornada nocturna.- se la considera de 19H00 a 6H00, y a su pago
se le sumara el 25%.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- 40 horas de trabajo por
semana y sabado y domingo son dias de descanso forzoso.

Art. 69.- Vacaciones anuales.- se establece 15 dias al afio.

Art. 79.- Igualdad de remuneracion.- a trabajo igual le corresponde igual
remuneracion.

Art. 111.- Derecho a la decimotercera remuneracion o bono navidefio.-
remuneracion correspondiente a la doceava parte de la suma de las
remuneraciones percibidas en el periodo, se realizara el pago hasta el 24
de diciembre de cada afio.

Art. 113.- Derecho a la decimocuarta remuneracion.- corresponde a una
remuneracion basica minima unificada, que se debera pagar hasta el 15 de
agosto en la sierra.

Art. 152.- Licencia por maternidad y paternidad.- por maternidad permiso
de 12 semanas por el nacimiento de su hijo/a, si es un nacimiento multiple
se extienden 10 dias mas, por paternidad se otorga 10 dias de permiso y si
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es un parto maltiple o por cesarea se otorga 5 dias. Son dias de permiso
asi que el trabajador si goza de remuneracion.

Art. 153.- Proteccion a la mujer embarazada.- no se puede despedir a una
mujer por estar embarazada.

Art. 155.- Guarderia infantil y lactancia.- los empleadores deben asumir
el servicio de guarderia para los hijos de sus trabajadores, siempre y
cuando tenga mas de 50 trabajadores. Durante 12 meses posteriores al
parto la madre tiene derecho a dos horas de permiso por lactancia.

Art. 196.- Derecho al fondo de reserva.- pasado el afio de servicio todos
los trabajadores tienen derecho a percibir sus

Art. 201.- Deposito del fondo de reserva.- los fondos de reserva se puede
acumular en el IESS o pueden recibirlos mes a mes en su rol de pagos
correspondiente.

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos.- los
empleadores debe asegurar a sus empleados condiciones éptimas para
trabajar.

Art. 412.- Preceptos para la prevencion de riesgos.- el empleador debera
cumplir con las disposiciones establecidas por el Departamento de
Seguridad e Higiene del Trabajo.

Art. 417.- Limite maximo de transporte manual.- determina el nivel
maximo de carga que puede soportar un trabajador.

Art. 418.- Métodos de trabajo en el transporte manual.- el empleador es
responsable de inculcar al trabajador que realiza trabajos que requieren
levantar cargas, los métodos que debe utilizar para hacerlo.

Art. 440.- Libertad de asociacion.- todos los trabajadores tiene derecho a
formar asociaciones o sindicatos y participar en ellos.

Art. 459.- Constitucién del comité de empresa.- siempre que exista mas
de 30 trabajadores se podra organizar un comité de empresa.

Art. 467.- Derecho de huelga.- todos los trabajadores tienen derecho a

interrumpir su trabajo en muestra de descontentos laborales.
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La Ley Orgénica de Educacion Superior, los articulos se podrén evidenciar en

su totalidad en el Anexo No.5:

Art. 50.- Obligaciones adicionales del Rector o Rectora.

Art. 51.- Vicerrector o Vicerrectores.- engloba los requisitos que debe
cumplir la persona que ocupard el cargo de vicerrector dentro de un
institucion

Art. 58.- Votacion de las y los servidores y las y los trabajadores para la
eleccion de rector o rectora y Vicerrector o vicerrectora, vicerrectores o
vicerrectoras

Art. 62.- Participacion de las y los servidores y las y los trabajadores en el
cogobierno.- equivale del 1% al 5% del total del personal académico con
derecho a voto.

Art. 68.- Garantia de organizaciones gremiales.- en toda institucion de
educacion superior se podra establecer organizaciones gremiales.

Art. 71.- Principio de igualdad de oportunidades.- garantiza el acceso,
permanencia, movilidad y egreso de los actores del sistema de educacion
superior sin ningun tipo de discriminacion.

Art. 75.- Politicas de participacion.- las instituciones de educacion
superior deben promover y garantizar la participacion equitativa de mujer
y de grupos excluidos.

Art. 93.- Principio de calidad.- consiste en la basqueda de la excelencia y
mejoramiento permanente.

Art. 94.- Evaluacién de calidad.- proceso que evalua las condiciones de la
institucidn, este proceso es permanente y supone seguimiento.

Art. 147.- Personal académico de las universidades y escuelas
politécnicas.- sostiene que el personal académico puede dictar catedra,
realizar investigaciones y si su horario lo permite puede también

dedicarse a la parte administrativa.

Normativas, reglamentos y politicas de la Universidad Politécnica Salesiana:

Estatuto de la Universidad Politécnica Salesiana (Anexo No.6):
v' Art. 3.- Mision de la Universidad Politécnica Salesiana.

v' Art. 4.- Visién de la Universidad Politécnica Salesiana.

v Art. 5.- Fines de la Universidad Politécnica Salesiana.
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Art. 6.- Objetivos de la Universidad Politécnica Salesiana.

Art. 30.- Funciones y Atribuciones del Vicerrector de Sede.

Art. 32.- Deberes y Atribuciones del Consejo Administrativo y

Economico.

Art. 67. Del personal administrativo.

Art. 68.- Derechos de los trabajadores de la Universidad Politécnica

Salesiana.

Art. 69.- Deberes de los trabajadores de la UPS.

Art. 70. Manifiesta que la m&xima autoridad velara por la inclusion,

cumplimiento de derechos y participacion de todas las personas con

discapacidad que forman parte de la Universidad.

Art. 74.- Sanciones.

Disposicion General:

= Segunda.- la UPS garantizard un ambiente de respeto de derechos
e integridad fisica de los integrantes de la comunidad universitaria.

= Tercera.- la UPS garantiza la existencia de organizaciones
gremiales.

» Cuarta.- no se podra discriminar al personal académico y
administrativo.

= Sexta.- la UPS promovera y garantizara la participacion equitativa

de mujeres y de grupos historicamente excluidos.

Reglamento del Personal Administrativo y de Servicio (Anexo No. 7).

Politicas de Accion Afirmativa(Anexo No. 8):

AN NN U N N NN

Clausula Primera.- Promocién de valores.
Clausula Segunda.- Trato igualitario.
Clausula Tercera.- Adecuaciones fisicas.
Clausula Cuarta.- Acceso a servicios.
Clausula Quinto.- Ingreso.

Clausula Sexta.- Permanencia.

Clausula Séptima.- Promocion

Clausula Octava.- Convenios.

Politicas de Comunicacion (Anexo No. 9).

Politicas de Inclusion Social (Anexo No. 10).
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1.5

151

1.5.2

Evaluacion del desempefio
Definicion

“La evaluacion del desempeio es una apreciacion del desempefio de cada
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de

alguna persona.” (Chiavenato, 2000, pag. 357)

La evaluacion del desempefio es un procedimiento que suele aplicarse en las
organizaciones a fin de conocer el desenvolvimiento de cada trabajador, en
funcion de sus actividades, de su potencial desarrollo y metas a alcanzar
dentro de la organizacion. Es de gran ayuda para conocer las cualidades de
cada persona y de esta manera colocarlo en un puesto de trabajo en donde
pueda desenvolverse de mejor manera favoreciendo a su crecimiento

profesional y por ende al crecimiento de la empresa.
Responsabilidad por la evaluacién de desempefio

Se la atribuye a diferentes dependencias de la organizacion, de acuerdo a las

politicas de recursos humanos adoptados por la misma:

El gerente: se lo considera responsable del desempefio de sus
subordinados y de su evaluacién, por lo que suele ser él quien los evalla
con la ayuda de profesionales de gestion del talento humano.
El empleado: muchas veces suele utilizarse la autoevaluacion de
desempefio.
El equipo de trabajo: es el responsable de definir sus objetivos y el equipo
responde por la evaluacién de cada miembro.
El 6rgano de gestién del personal: responsabiliza a cada gerente de
proporcionar la informacién del desempefio de cada empleado.
Comité de evaluacion: suele utilizarse en la mayoria de organizaciones, se
asigna la evaluacion del desempefio a una comision especialmente
nombrada para este fin y constituida por funcionarios de distintos
departamentos de la organizacion.

e Evaluador de 360°: Cada persona es evaluada por las personas de su

entorno.
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Graéfico No. 8: Responsabilidad por la evaluacion del desempefio

Otros
gerentes - »Gerente _]
L»Proveedor . “El propio <. Cliente
intemo 7| sindividuo intermo

- Equipo
de trabajo -

Fuente: (Chiavenato, 2000, pag. 362)
1.5.3 Meétodos tradicionales de evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio humano puede hacerse mediante varios métodos
que pueden utilizarse varios dentro de una misma empresa, segin sea la

necesidad. A continuacién los enumeraremos:

Método de las escalas graficas
Meétodo de eleccion

Método de incidentes criticos
Método de comparacion por pares
Método de investigacion de campo
Métodos de frases descriptivas
Método de autoevaluacion

Meétodo de evaluacion de resultados

Métodos mixtos
1.5.3.1 Método de investigacion de campo

Esta desarrollado con base en entrevistas de un especialista en evaluacion con
un supervisor de la organizacion, mediante el cual se evalla el desempefio de
sus subordinados para determinar causas y motivos de su desempefio, por
medio del analisis de hechos y situaciones. Es un método amplio que permite
ademas de un diagndéstico del desempefio del empleado, la posibilidad de

planear junto con el jefe su desarrollo en el cargo y en la organizacion.
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1.5.3.1.1 Ventajas del método de investigacion de campo

1. Cuando esta precedido del anlisis de la estructura de cargos y del anélisis
de aptitudes y calificaciones profesionales necesarias, permite al
supervisor visualizar el contenido de los cargos bajo su responsabilidad,
habilidades, capacidadesy conocimientos exigidos;

2. El especialista en evaluacion proporciona al jefe una asesoria y
entrenamiento en evaluacion de personal;

3. Permite efectuar una evaluacion profunda, imparcial y objetiva de cada
funcionario;

4. Admite un planeamiento de accion que elimina obstaculos y mejora el
desempefio;

5. Contribuye al acoplamiento de distintas areas de administracion de
recursos humanos;

6. Acentla la responsabilidad de linea y la funcion del evaluador en la
evaluacion de personal;

7. Es el método mas completo de evaluacion del desempefio.
1.5.3.1.2 Desventajas del método de investigacién de campo

1. Tiene elevado costo operacional, debido al pago de honorarios al
evaluador;
2. EIl procesamiento es lento, debido a las entrevistas individuales a cada

empleado.
1.5.3.1.3 Procedimiento del método de investigacién de campo

El especialista en evaluacion de desempefio debe realizar una entrevista a
cada trabajador involucrado junto con el jefe departamental y recomendamos
que también con el jefe de recursos humanos, a fin de que aprenda ciertos
puntos que pueden servirle de mucho en el futuro para la administracion del

talento humano, deben seguir el cronograma que se presenta a continuacion:

a. Evaluacion inicial.- el jefe departamental evalla inicialmente a su
trabajador tomando en cuenta los siguientes criterios:
v Desempefio mas que satisfactorio (+)
v Desempefio satisfactorio (+/-)
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v Desempefio menos que satisfactorio (-)

b. Andlisis complementario.- después de la evaluacion inicial el trabajador
es evaluado con mas profundidad, el jefe es el que responde las preguntas
que el evaluador especialista le formula.

c. Planeacion.- cuando ya se analiza el desempefio, se elabora el plan de
accion, el mismo que implica los siguientes aspectos, segun sea el caso:

AN N N N N N

d. Seguimiento.- se encarga de comprobar que el desempefio del trabajador

Asesoria al empleado
Readaptacion del empleado
Capacitacion
Desvinculacion y sustitucion

Promocidn a otro cargo

haya mejorado.

Grafico No. 9: Guia de Entrevista del Método de Investigacion de Campo.

Mantenimiento del cargo actual.

Respuesta 1. ;Qué podria decirme acerca Respuesta
del desempefio del empleado? L
(nombrar) lmas que
satisfactorio)

;Fue satisfactorio el desempefio?

2
/ 3. (No fue satisfactorio?

(menos
que satisfactorio)

A\

{Masgue
satisfactorio)

Indique, en orden
de prioridades, dos probables
sustitutos

Fuente: (Chiavenato, 2000, pag. 378)
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4. Por qué fue insatisfactorio el desempefio? 4. Por qué fue satisfactorio el desempefio (o
- 5. Qué motivos pueden justificar ese muy bueno)?
Z | desempeiio? 5. Qué motivos justifican ese desempefio? z
= 6. Qué responsabilidades, de las descritas ensu | 6. ;Atendidatodoslos ftemsde su  descripcién. Z
= cargo. dejo de cumplir? ;Por que? ;Porque? g
8 7. :Se awibuveron otrasresponsabilidades al 7. Se amibuveron otras responsabilidades al 2
= empleado? ;Como se comporta? empleado? ;Como se comporté? =
2 3. ;Por qué el empleadotavo que asumir estas 8. ;Por qué el empleadomuvo que asumir estas =
= responsabilidades? responsabilidades? g
9. ;Posee cualidades? 9. Es deficiente en algin aspecto? =
o 10. ,Queé tipode ayuda recibio el empleado? 10. . Ya cumplic el empleadotareas mas
= 11. ;Cuales fuercn los resultados? complejas? ; Yasustituyo a alguien en un cargo 3
wn E 12.;Yarecibié capacitacion? mis alto? =
2 g 13.  Necesita capacitacion? 11. ;Cuales fueron los resultados? E z
= 2 12, Yarecibid capacitacion? =Z
= 13.  Necesita capacitacion? ;Demuestra Ze
g potencial para desarrollarse? % v
= 2
14. ;Qué otros aspectos le gustaria analizar con relacién al desempefio v el potencial de empleado? -
= 15. ;Qué plan de acciénrecomienda para el empleado? (El asesordebe leer v explicaral
% supervisor todas las opciones del plan de accidn) =2
3 16. ;Por qué recomienda este plan? Z
= 17. ;Esta seguro de que es la mejor recomendacion? =
; 18. Indique en orden de pricridades, dos probables sustitutos para este empleado. 2
19. Hubo cambio de sustitutos conrelacién a la evaluacién anterior? ; Por que? =
20.Después de analizar el desempefio. ;Qué evaluacion dara a este empleado? (El asesor debe
pedir supervisor que lea los conceptos de desempefio en el respaldo del formulario).
2 w
Z 21. ;El desempetio del empleado ha estado por 21. (El desempetfio del empleado hasido =
= debajo del estandar? realmente superior? =
= 22. ;Este desempefio ha sido caracteristica 22. ;Este desempefio es caracteristica tipica del =
] comun del empleado? empleado? z
. 23 ;El empleado fue notificado de sus 23. ;El empleado ha cumplidotareas mas =)
deficiencias? ;Recibio una opornmidad para complejas?
mejorar?



1.6

16.1

1.6.2

Formulacion de hipotesis y variables
Hipotesis

El clima laboral, el reconocimiento por la labor realizada, el sistema de
incentivos, el trato impartido por los jefes o comparfieros, la comunicacion,
son algunos de los factores que influyen en la carencia o existencia
institucional de las variables para desarrollar el salario emocional en los
colaboradores, en el caso particular del personal administrativo de la UPS
existe la presencia de las variables que fomentan el salario emocional y estas

son las que retienen a la gran mayoria del personal dentro de la Institucion.
Variables

Previo a la seleccién de las variables para este estudio, es importante recalcar

brevemente algunos aspectos relevantes.

Las variables permiten agrupar a las personas que conforman la poblacién
objeto de esta investigacion, segin sus caracteristicas en comun, para poder
medir e identificar aspectos importantes que encaminaran de manera

adecuada esta investigacion.

Es importante también clasificar nuestras variables segin su naturaleza y

pueden ser:

e Variables Independientes: son consideradas como el antecedente o causa
del problema planteado para la investigacion. Por lo general son factores

externos que influyen de manera directa en el problema de investigacion.

Variable Dependiente: es el resultado o consecuencia generada por el

comportamiento de una o varias variables independientes.
Para nuestra investigacion establecemos como variable dependiente:

Nivel de salario emocional existente en el personal administrativo de la

Universidad Politécnica Salesiana Extension Quito Campus EI Girdn.

Como variables independientes tenemos a las siguientes:
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Ambiente laboral: engloba el compafierismo existente en la Institucion, la
relacion entre jefe y subdito, y entre compafieros. La colaboracion mutua
en el trabajo, el respeto, empatia, la comunicacion y demas aspectos
intangibles que infieren en la construccion favorable o desfavorable de un
ambiente de trabajo. Segun lo manifestado por el Great Place to Work, el
ambiente laboral es lo que define a una institucion “como un gran lugar

para trabajar”.

Seguridad Laboral: se refiere a la parte fisica en la que el trabajador se
desenvuelve, si cuenta 0 no con la adecuacion necesaria, comoda y
agradable para realizar su trabajo de buena manera. Ademas si la
Universidad otorga, a méas del seguro obligatorio del IESS, otro que pueda

cubrir accidentes laborales y de otras indoles.

Desarrollo Profesional: evalla las posibilidades de ascensos dentro de la
Institucion, si se imparten o no capacitaciones y si estas son percibidas de
buena manera por el trabajador.

Bonificaciones Extra- Salariales: muchas veces las empresas suelen
premiar a sus trabajadores con bonificaciones adicionales a los obligados
por la Ley, actualmente la Universidad Politécnica Salesiana, es una de
esas empresas, ya que cuenta con un sistema de incentivos adicionales
para sus trabajadores. Se evaluara el impacto que estos tienen en el
trabajador.

Estabilidad Laboral: muestra el grado de estabilidad existente en la

Institucion.

Reconocimiento del Desempefio: involucra todos los aspectos con los que
el trabajador se siente premiado o apreciado por la Institucion para la cual

trabaja.

Credibilidad hacia la empresa: es el grado de confianza que el trabajador
depositd en la Institucién. EI compromiso que tiene el trabajador para con

las metas organizacionales.
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e Nivel de satisfaccion del trabajador con la labor que realiza dentro de la
empresa: se analizara si el trabajador esta conforme con su labor dentro de

la Institucién.

Segun lo manifestado por el Great Place to Work, todas las variables
independientes enumeradas anteriormente son las que definen a una
institucién “como un gran lugar para trabajar”, su buen manejo y aplicacion
contribuyen al éxito en la administracion del talento humano y por ende al

éxito de la empresa en conjunto.

En lo que se refiere a lo manifestado por Maslow, el desarrollo de las
variables independientes mencionadas, contribuyen a que el trabajador pueda
alcanzar la auto- realizacion, tanto en el ambito laboral como en el ambito
personal también, siempre y cuando el trabajador este psicolégicamente sano
y ademas tenga deseos de cambio y superacion.

McGergor, es muy claro al mencionar que en la Teoria “Y” el trabajador
gusta de su labor dentro de la institucion, y no por obligacion ni por
imposiciones, sino porque se siente contento y motivado para realizarlo, estas
variables independientes citadas anteriormente contribuyen de sobremanera
para que el trabajador se sienta motivado emocionalmente para aportar lo
mejor de su talento dentro de la organizacion, y de esta manera contribuyendo

al crecimiento de la misma.

Las variables que analizaremos en esta tesis son intrinsecas, ya que el salario
emocional es un tema que no solo involucra el aspecto econdémico, ya que Si
bien es cierto es el motivo que impulsa a un individuo a trabajar, en la
mayoria de casos, pero fuera de esto el aspecto emocional de las personas es
el que interviene de manera directa en la estabilidad laboral de un trabajador y
sobre todo en el gusto de trabajar para cierta organizacion. Ademas de ello
aclaramos que se excluira de este estudio los beneficios extra salariales que
establece la Ley Laboral del Ecuador, como el decimotercer sueldo,
decimocuarto sueldo, fondos de reserva y vacaciones contemplados en los
Art. 69, 111, 113 196 y 201 del Codigo de Trabajo (ultima modificacion al
26/09/2012). Ademas realizaremos un analisis para comprobar si la
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Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, campus “El Girén”

cumple o no con lo establecido en el Cédigo de Trabajo del Ecuador.

A continuacién en el Cuadro No. 4 se desglosan de las variables anteriores
todos los aspectos involucrados con su respectivo sustento legal, en caso de
existir. A fin de comprobar si la Universidad cumple o no con lo estipulado
en la Ley:

Cuadro No. 4: Sustentos y concordancias legales correspondientes a cada

variable independiente.

“anable

MNiwvel de
COnMINcacion et
los miveles de
jefatura v
subordmnados.
Mivel de stmpatia
entre jefaturas v
subordmnados.

Conocimiento dela
Vislon, musion v
objetivos de la
TUPSs.
Infraestructura,
equipo,
hemramientas v
maternales

necesanos y

adecuados para

desempefiar su

trabajo.

Sin sustento v'o

Codigo de Trabajo
(altirna modificacicn
al 26/09/2012),
Titulo I, Art 42,

mumeral 13,

Sin sustento v'o

Codigo de Trabajo
(altirna modificacidn
al 260920127,
Titulo I, Art. 42,
muneral 2 v 8.
Adicional Capitulo
% del mismo

Codigo.
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Sin sustento v/'o concordanda
legal.

E:z obligacion del empleador
tratar a los trabajadores con

consideracion v respeto.

Sin sustento v/'o concordanda
legal.

Ze debe otorgaral trabajador
seguridad en su lugar de
trabajo & indemmnizarlo en
cazo de accidentes laborales.
Se deberan establecer
comedores, escuelazs v
comiszarnatos. El surministro
de materiales & implementos

de trabajo es obligatonio.



Recepcion de
capacitaciones.
MNivel de
conformmidad con
capacitaciones

recibidas.

Confianza para

expresar ideas,
SIFererclas W

malestares.

Flexibilidades de

horanos.

Estabihdad
laboral

Almnentacidon

Thiformes o ropa
adecuada para el

trabajo.

Ein sustento vo
concordancia legal.

Sin sustento v.o

concordancia legal.

Codigo de Trabajo
(altima medificacion
al 26/00,2012),
Titulo I, At 42,
numeral 10, 15, 20,
Titule %, Capitulo I
w II.

Codigo de Trabajo
(altitna modificacion
al 26/09/2012),
Titulo I, Art 42
mureral 0%
Art. 132 del mismao
Codigo.

Sin sustento v/o concordarnoa
legal.

Sin sustento v/o concordanca
legal.

El empleador debe atender
reclamos de sustrabajadores.
Ademas el empleador debe
permrmitir la creacion de
asoclaciones de trabajadores
% darles facilidades para su
desempefio como tal
El perrmiso para atenciones
medicas, cumplitmiento de
requeritnientos legales v por
maternidad v paterrnidad es
obligatono sin que deban ser
descontados de =
remuneraciomn.

Los perrmisos para estudiar o
poralguna otra circunstancia
no estan contemplados enla

Lew.

s  Art 14, Titulo I
del Codigo de=
Trabajo (altirma
modificacion al
26009,/2012)
e Dlandato
Constituy ente
=4 At 1.
Art. 38, Titulo I del
C Codigo de Trabajo
(Maltirma modificacicon
al 26/09/2012)
Codigo de Trabajo
(altirma modificacicn
al 26/09,/2012),
Titulo I, At 42,
marmneral 4.
Codigo de Trabajo
(altirma modificacicn
al 26002012,
Titulo I, At 42

mumeral 29
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La estabilidad que se debe
proporcionar a un trabajador
ez minimo de un arno. E1l
Iiandato Constituvents
Imanifiesta que el Estado
garantiza la estabilidad
laboral, mas no imdica =1
lapso de tiempo de trabajo
que =& considera como
estable.

El empleador debe
indemmnizar al trabajador por
accidenteslaborales, siempre
weouando el IESS no lo haga.

Tnic e proporc a

alimentacion al personal gue
labore a mas de 2 kilometros

dela poblaciénmas cercana.

E=z obligacion del emmpleador
surministrar de forrma gratuita
ropa acorde a la fiimcion de
cada trabajador. una vez por

afno.



Guarderia

Sin sustento o
concordancia legal. legal.

Sin sustento v/'o concordarncia

salariales.
(Bonificaciones
por curmplimniento.,
por cumpleafios,
por antigiiedad,

tarjetas de

cepcion de Codigo de Trabajo Avigual trabajo igaal

Sl e e s (altima o dificacion remuneracion, sin
TUPS. al 26/00/2012%, preferencias mi

Titulo I, Art. 79, discrimni i 1

Percepcion de
equidad dentro de

la Imstituicior

MNivel de
satisfacaon conlos Sin sustento v'o Sin sustento v/o concordarnaca
concordancia legal. lezal

Mrvel de Hin sustento vo Sin sustento v/o concordaruaa
SRR Tl GRS concordancia legal. legal.

Oportumida des de

Ascensos.

equipo de trabajo.
IMivel de apego a la
labor gue

desempeifia.

Percepcion de la Sin sustento v/o Sin sustento v/'o concordarca
Institucion. concordancia legal. legal
Ambiente Laboral,
relaciones con

companeros

Fuente: (Great Place to Work, 2013);(Cdédigo de Trabajo de la Republica del Ecuador, 2012)

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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2.1

2.11

2.1.2.

2.2

CAPITULO 1
MARCO METODOLOGICO
Investigacion
Definicion del método de investigacion

Para nuestra investigacion utilizaremos el Método Descriptivo ya que como
su nombre lo indica, identifican las caracteristicas externas de un fendmeno,

en un determinado tiempo y en una determinada circunstancia.
Definicion de las técnicas de investigacion

Para nuestro caso al enfocarnos en el método descriptivo, tenemos opcion a
utilizar como técnicas a la encuesta y entrevista, debido a que lo que
deseamos son datos que contengan las opiniones de cada individuo sujeto de

investigacion.
Disefio y proceso de la investigacion

Tomando en cuenta que las variables objeto de medicidn son intrinsecas, se
debe aplicar un instrumento que muestre opiniones, vivencias y experiencias

de la poblacion objeto de nuestro estudio.

Por ello hemos decidido realizar una encuesta a fin de determinar la
importancia de todas las variables plateadas. Posterior a la aplicacion y
analisis de la encuesta a aplicar, realizaremos entrevistas no estructuradas,
considerando un cuestionario para los trabajadores subordinados y otro para
los trabajadores que ocupan jefaturas a fin de determinar de manera mas
precisa qué variables tienen mas incidencia en el personal y que variables de

menos importancia.

Para las encuestas, entrevistas a subordinados y entrevistas a jefes se utilizara

el muestreo aleatorio simple.
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2.3

2.3.1

Poblacion
Identificacion de la poblacién

Para nuestro estudio, nos enfocaremos en el personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana, Extension Quito, Campus “El Girén”, el
mismo que esta conformado por 195 personas, 98 hombres y 97 mujeres.
Estos datos fueron proporcionados el dia miércoles 3 de abril del 2013, por el
Dr. Guillermo Pillajo, Director Técnico de Gestion de Talento Humano de la

Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, Campus “El Giron”.

La poblacion para nuestro estudio es considerada finita, ya que sabemos el
nlmero exacto de personas que comparten la caracteristica de ser trabajadores
administrativos. El detalle del personal y sus respectivos cargos Yy

departamentos los detallaremos en el Anexo No. 1.

Cuadro No. 5: Personal Administrativo de la UPS, extension Quito, Campus
“El Gir6n”

AREA SUBORDINADOS|JEFATURA|TOTALES
ADMINISTRATIVA 52 0 52
ANTROPOLOGIA CRISTIANA
BIBLIOTECA
BIENESTAR ESTUDIANTIL
CENTRO DE CAPACITACION EN SISTEMAS INFORMATICOS
CENTRO DE CAPACITACION MULTIMEDIAL
CENTRO DE CULTURA FiSICA
CENTRO DE GESTION DE IMPLEMENTACION POR PROCESOS
CENTRO PSICOLOGICO
COMUNICACION
COMUNICACION SOCIAL
CULTURA
DIRECCIONES DE AREA
EDUACION INTERCULTURAL
EDUACION VIRTUAL
FINANCIERA
INGENIERIA EN BIOTECNOLOGIA RECURSOS NATURALES
LABORATORIOS CIVABI
PASTORAL
PEDAGOGIA
PROYECTO MIES-UPS
PSICOLOGIA
SECRETARIA DE CAMPUS
SISTEMAS
TALENTO HUMANO
VICERRECTORADO DE SEDE
VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD
TOTALES

= = w = =
R NS E B I E R N N G E E E N N N S
= = w - =
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[oo B Il (9
oo
O W
(&3]

=
=

Fuente: (Departamento de Gestién de Talento Humano, 2013)

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta.
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2.4

Muestra

Para  la determinacion de una muestra existen mdltiples formulas
matematicas, para la aplicaciéon de la encuesta emplearemos la férmula
establecida para la poblacion finita:

N = Z2Pm = Qm

n=
7%« Pm=Qm + (N — 1)(Ep?)

N= tamario de la poblacion

Z=nivel de confianza (95%=1.96)

p= probabilidad de éxito o proporcion esperada 0.5%

g= probabilidad de fracaso (1-p)

e= precision (error maximo admisible en términos de proporcion = 10%)
n= tamafio muestra.

_ 195 = 1,96% = 0,5 = 0,5
™ T 0,102 = (195 — 1) + 1,962 = 0,5 = 0,5

i 187,278
1,94 + 0,964

n = 64,57

n = 65 encuestas

Para la aplicacion de las entrevistas utilizaremos la formula del muestro
estratificado, para nuestra investigacion mediante la aplicacion de entrevistas

determinamos dos estratos:

e Trabajadores Subordinados

e Trabajadores de Jefaturas

Cabe recalcar, que segun la entrevista realizada al Dr. Guillermo Pillajo,

Director de Gestidn de Talento Humano Anexo No. 3, muchos de los jefes de

los departamentos detallados en el Cuadro No. 5, no se encuentran

clasificados como “personal administrativo”, debido a que por una cuestion
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netamente interna se los ha clasificado como docentes, ya que ellos cuenta
con estudios de maestrias y laboran méas de cuarenta horas semanales, por lo
que se ha tomado la decision de clasificarlos como docentes para que su
remuneracion abarque y reconozca estos aspectos. Por lo tanto estas personas

no estan consideradas para esta entrevista.

Aplicaremos la siguiente férmula de muestro estratificado para obtener el
cantidad de trabajadores subordinados y de jefaturas a los que

entrevistaremos de forma aleatoria simple:

n = Ni
N

ni =

N = tamafio de la poblacién
N = muestra

Ni = tamafio de la poblacién del estrato

 65+188
=95
ni = 62,66

ni = 63 entrevistas a trabajadores subordinados

. 65x7
=95
ni = 2,33

ni = 3 entrevistas a trabajadores de jefaturas
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2.5

2.6

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para llevar a cabo nuestra investigacion empezamos por disefiar la encuesta a
aplicar basada en las variables establecidas anteriormente, nuestro objetivo al
disefiar esta encuesta es determinar el nivel de importancia que cada variable
ocupa en el personal administrativo de la UPS, la encuesta se la puede

observar en el Anexo No. 11.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el andlisis de los datos arrojados por la aplicacién de las encuestas y

entrevistas aplicaremos las siguientes técnicas:

Ordenamiento y codificacion de datos
Tabulacion
Graficos

Anélisis e Interpretacion

Tabulando los resultados de las 65 encuestas aplicadas al azar al personal
administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, Extension Quito,

Campus “El Gir6n”, obtuvimos los siguientes resultados:

Cuadro No. 6: Promedio de mujeres y hombres encuestados, clasificados

como personal administrativo de la UPS, extension Quito, Campus “El

Giron”.
DATOS CANTIDAD
FEMENINO 32
MASCULINO 33
TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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Gréfico No. 10: Promedio de mujeres y hombres encuestados, clasificados

como personal administrativo de la UP S, extension Quito, Campus “Girdn”.

B FEMENINO
B MASCULINO

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: con estos resultados podemos determinar que no existen
diferencias significativas en el género del personal administrativo, ya que los
hombres ocupan el 51% y las mujeres el 49%. Entonces los resultados serian

unificados para hombres y mujeres.

Cuadro No. 7: Promedio de edad del personal clasificado como
administrativo, encuestados en la Universidad Politécnica Salesiana,

extension Quito, Campus “El Girén™.

DATOS CANTIDAD
20 ANOS A 30 ANOS 22
31 ANOS A 40 ANOS 24
41 ANOS A 50 ANOS 12
51 ANOS A MAS 7
TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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Gréfico No. 11: Promedio de edad del personal clasificado como

administrativo, encuestados en

extension Quito, Campus “El Girén™.

la Universidad Politécnica Salesiana,

m 20 ANOS A 30 ANOS
m 31 ANOS A 40 ANOS

41 ANOS A 50 ANOS
m 51 ANOS A MAS

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: Segun estos resultados se puede evidenciar que el 37% del

personal encuestado oscila desde 31 afios hasta 40 afios. No muy lejos con un

34% se encuentra el personal de entre 20 afios a 30 afios, con el 18% el

personal de 41 a 50 afios y con un 11% personal mayor a 51 afios. Podemos

ver que la mayoria del personal que labora en la UPS es relativamente joven,

pero no han dejado de lado la experiencia y conocimientos de las personas

mayores de 41 afios.

Cuadro No. 8: Promedio de estado civil del personal clasificado como

administrativo, encuestado en la UPS, extension Quito, Campus “El Giron”.

DATOS CANTIDAD
SOLTERO/A 17
CASADO/A 41
UNION LIBRE 2
DIVORCIADO/A 5

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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Gréfico No. 12: Promedio de estado civil del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension

Quito, Campus “El Giron”.

3%

m SOLTERO/A

m CASADO/A
UNION LIBRE

m DIVORCIADO/A

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa

Interpretacion: Segun la investigacion el 63% del personal encuestado son
casados, el 26% esta soltero, el 8% estd divorciado y el 3% en union libre.
Estos datos nos serviran en adelante para atribuirle niveles de importancia a
las necesidades que se presentan en los diferentes estados civiles de cada

persona.

Cuadro No. 9: Promedio de nimero de hijos del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension

Quito, Campus “El Giron”.

DATOS CANTIDAD
NINGUNO 20
1A3 38
4 AMAS 7
TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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Gréfico No. 13: Promedio de numero de hijos del personal clasificado como
administrativo, encuestado en la Universidad Politécnica Salesiana, extension

Quito, Campus “El Giron”.

E NINGUNO
m1A3
=4 AMAS

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: el 58% del personal encuestado tiene de 1 a 3 hijos, el 31%
no tiene hijos y el 11% tiene mas de 4 hijos. Este punto al igual que el
anterior nos servira para determinar las necesidades de cada grupo de

personas segun estos datos.

Cuadro No. 10: Promedio de afios trabajados en la Institucion por parte del
personal clasificado como administrativo, encuestado en la Universidad

Politécnica Salesiana, extension Quito, Campus “El Girén”.

DATOS CANTIDAD
1-5 ANOS 33
6- 10 ANOS 10
11 EN ADELANTE 22
TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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Grafico No. 14: Promedio de afios trabajados en la Institucion por parte del
personal clasificado como administrativo, encuestado en la Universidad

Politécnica Salesiana, extension Quito, Campus “El Girén”.
9 b

m 1- 5 ANOS
m6- 10 ANOS
m 11 EN ADELANTE

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: el 51% del personal encuestado trabaja de 1 a 5 afios en la
Institucion, el 34% trabaja mas de 11 afios en la UPS y el 15% trabaja de 6 a
10 en la Universidad. Con estos datos podemos darnos cuenta que la
estabilidad laboral prolifera en la Institucion ya que un alto porcentaje como
es el 34% corresponde a personas que llevan méas de 11 afios en la institucion.
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Pregunta No. 1

Cuadro No. 11: ;Conoce el concepto de salario emocional?

DATOS CANTIDAD
S 26
NO 39
TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 15: ¢Conoce el concepto de salario emocional?

L
mNO

Fuente: Investigacion Propia
Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: el 60% del personal encuestado manifiesta que no conoce el

concepto de salario emocional y el 40% tiene conocimientos de este tema.

58




Pregunta No.2.

Cuadro No. 12: De los beneficios que le entrega la UPS, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

DATOS CANTIDAD
EXPERIENCIA 15
DESARROLLO PROFESIONAL 7
ESTABILIDAD LABORAL 36
FLEXIBILIDAD DE HORARIOS 2
AMBIENTE DE TRABAJO ADECUADO 3
RECONOCIEMIENTO DEL DESEMPENO 2

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 16: De los beneficios que le entrega la UPS, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

3% 5% 3%

H EXPERIENCIA

H DESARROLLO
PROFESIONAL

i ESTABILIDAD LABORAL

M FLEXIBILIDAD DE
HORARIOS

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: podemos evidenciar que lo mas importante para el 55% es la
estabilidad laboral. Para el 24% la experiencia adquirida es un aspecto
importante. El 10% el desarrollo profesional que les proporciona la
Institucion, el 5% el ambiente de trabajo adecuado existente en la UPS. El
3% la flexibilidad de horarios y para el reconocimiento del desempefio.
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Pregunta No. 3.

Cuadro No. 13: ;/Qué le gustaria recibir de la UPS?, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

DATOS CANTIDAD
CAPACITACIONES 24
OPORTUNIDADES DE ASCENSO 19
ADECUACIONES APROPIADAS PARA TRABAJAR 5
BENEFICIOS ADICIONALES 1
BUEN AMBIENTE LABORAL 5
RECOCIMIENTOS DEL DESEMPENO 11

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Gréafico No. 17: ;Qué le gustaria recibir de la UPS?, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

& CAPACITACIONES

2%
E OPORTUNIDAD DE
ASCENSO

M ADECUACIONES
APROPIADAS PARA
TRABAJAR

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: al 37% le gustaria recibir mas capacitaciones, al 29% les
gustaria tener oportunidades de ascenso, al 16% reconocimiento del
desempenio, el 8% un buen ambiente laboral y adecuaciones apropiadas

para trabajar y con el 2% beneficios adicionales.
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Pregunta No. 4.

Cuadro No. 14: ;Cudles son las razones por las que usted decidi6 trabajar en
la UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el

menos importante.

DATOS CANTIDAD
RENOMBRE DE LA UPS 21
BENEFICIOS ADICIONALES 0
ESTABILIDAD LABORAL 36
SALARIO 5
UBICACION 3

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 18: ;Cuales son las razones por las que usted decidio trabajar en
la UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el

menos importante.

H RENOMBRE DE LA UPS
H BENEFICIOS ADICIONALES
i ESTABILIDAD LABORAL

H SALARIO

i UBICACION

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: al 55% les atrajo la estabilidad laboral que ofrecia la UPS,
al 32% el renombre de la UPS, al 8% el salario ofrecido. Al 5% les atrajo
la ubicacion de la Institucion, y con el 0% esta la opcidon de beneficios

sociales que para ninguna persona encuestada fue de relevancia.
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Pregunta No. 5.

Cuadro No. 15: ;Cudles son las razones por las cuales usted sigue trabajando
en la UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el

menos importante.

DATOS CANTIDAD
REMUNERACION 7
BONOS ADICIONALES AL SALARIO 0
AMBIENTE LABORAL 31
DESARROLLO PROFESIONAL 19
RENOMBRE DE LA UPS 8

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 19: ;Cuales son las razones por las cuales usted sigue trabajando
en la UPS?, ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el méas importante y 5 el

menos importante.

B REMUNERACION

m BONOS ADICIONALES AL
SALARIO

W AMBIENTE LABORAL

H DESARROLLO
PROFESIONAL

= RENOMBRE DE LA UPS

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: el 47% se mantiene en la UPS por el ambiente laboral, el
29% por el desarrollo profesional, para el 13% es importante el renombre
de la UPS, al 11% les retiene su remuneracion. Los bonos adicionales al

salario no tienen mayor relevancia para el personal.
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Pregunta No. 6.

Cuadro No. 16: ¢Por qué motivos abandonaria usted un lugar de trabajo?;
ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el més importante y 5 el menos

importante.

DATOS CANTIDAD
MAL CLIMA LABORAL 25
FALTA DE OPORTUNIDADES DE ASCENSO 5
INESTABILIDAD LABORAL 11
EXCESO DE CARGA LABORAL 2
FACTOR ECONOMICO 22

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 20: ;Por qué motivos abandonaria usted un lugar de trabajo?;
ordene del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos

importante.

B MAL CLIMA LABORAL

Bl FALTA DE OPORTUNIDADES
DE ASCENSO

[ INESTABILIDAD LABORAL

W EXCESO DE CARGA
LABORAL

E FACTOR ECONOMICO

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: para el 39% el mal clima laboral seria de mayor
consideracion al momento de abandonar un trabajo, para el 34% el factor
economico, para el 16% la inestabilidad laboral, para el 8% la falta de

oportunidades de ascenso y para el 3% el exceso de carga laboral.
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Pregunta No. 7.

Cuadro No. 17: ;Qué beneficios busca al considerar una oferta de otra
empresa?; ordene del 1 al 4, considerando que 1 es el mas importante y 4 el

menos importante.

DATOS CANTIDAD
REMUNERACION 35
BENEFICIOS EXTRA-SALARIALES 3
DESARROLLO PROFESIONAL 24
RENOMBRE DE LA EMPRESA 3

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 21: ;Qué beneficios busca al considerar una oferta de otra
empresa?; ordene del 1 al 4, considerando que 1 es el méas importante y 4 el

menos importante.

H REMUNERACION

M BENEFICIOS EXTRA-
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PROFESIONAL
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EMPRESA

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: al momento de considerar otra oportunidad de trabajo el
53% del personal encuestado lo haria por una mejor remuneracion, el 37%
consideraria el desarrollo profesional, y con el 5% considerarian los
beneficios extra- salariales y el renombre de la empresa.
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Pregunta No. 8.

Cuadro No. 18: ;Por qué razones cree usted que la UPS puede ser
considerada como la mejor universidad para trabajar?, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

DATOS CANTIDAD
REMUNERACION 2
AMBIENTE LABORAL 19
BONOS EXTRA-SALARIALES 0
DESARROLLO PROFESIONAL 10
ESTABILIDAD LABORAL 34

TOTAL 65

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Grafico No. 22: ;Por qué razones cree usted que la UPS puede ser
considerada como la mejor universidad para trabajar?, ordene del 1 al 6,

considerando que 1 es el mas importante y 6 el menos importante.

3%

H REMUNERACION

H AMBIENTE LABORAL

i BONOS EXTRA-SALARIALES
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i ESTABILIDAD LABORAL

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta

Interpretacion: al 52% le atrae la estabilidad laboral de la UPS, al 29% el
ambiente laboral, para el 16% el desarrollo profesional y para el 3% la
remuneracion es lo que més les agrada de la UPS, finalmente los bonos

extra- salariales no tienen mayor inferencia en el personal.
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En las entrevistas aplicadas aleatoriamente a 63 colaboradores administrativos

subordinados y a 3 trabajadores de jefaturas de la UPS, extension Quito campus “El

Giron”, pudimos evidenciar que:

A N N NN R

Existen multiples medios de comunicacion interna como:
Verbal

Correo Institucional

Via telefonica

Radio de telecomunicaciones

Quipux

Carteleras

Posters de avisos

Los trabajadores de oficina se comunican con sus compafieros y jefes
mediante el correo institucional, verbalmente si es un requerimiento informal
y este puede se lo canaliza via telefénica también, adicional a ello las
personas del departamento administrativo utilizan radios de telecomunicacion
a fin de comunicarse con el personal de mantenimiento, limpieza y seguridad.
Muchos de los trabajadores también utilizan el Quipux. La mayoria de los
entrevistados reciben respuestas a sus requerimientos en 24 horas pero otros
reciben una respuesta en mas de 48 horas y al obtener este retardo en la
comunicacion ellos se sienten mal genios, inconformes, muchas veces optan
por dirigirse personalmente de manera verbal hacia la persona que no emite la
repuesta a fin de apresurar en algo la contestacién o muchas veces optan por
comunicarse con un superior para que proceda a presionar a su colaborador
para emitir la respuesta. Para mejorar la comunicacion los entrevistados
sugirieron utilizar medios de comunicacién formales a fin de tener respuestas
mas rapidas y por el mismo medio que se utiliz6 la emision, otra sugerencia
es fortalecer los medios de comunicacion, es decir se debe estructurar mejor
el sistema o los sistemas que se utilizan a fin de que se apeguen a las
necesidades de la Institucion. La UPS cuenta con un medio de comunicacion
denominado Quipux que es similar al correo institucional, la mayoria de los
entrevistados lo utilizan ya que algunos colaboradores no cuentan con
computadoras y su comunicacién es verbal, por radios de telecomunicacién,
pero hay personas que trabajan en oficinas que no lo utilizan porque es muy
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complejo y muchas veces no es tan efectivo en su uso y prefieren utilizar el
correo institucional, por ello los entrevistados manifiestan que se deberia
revisar el Quipux a fin de hacerlo mas amigable a las necesidades de quienes
lo utilizan. Los jefes sugieren mejorar la comunicacion interdepartamental,
establecer procedimientos de informacion ascendente y descendente y desean
también que exista una comunicacion dinamica en donde intervengan todos

los elementos del proceso de comunicacion.

En cuanto a la relacion laboral con su jefe inmediato, los entrevistados
manifestaron que es buena y unos pocos manifestaron que es mala ya que no
les gusta el trato que reciben de parte de su jefe, que muchas veces se debe a
la comunicacion deficiente que existe entre ellos. A muchos trabajadores les
gustaria compartir mas con sus jefes, no solo en el entorno laboral, a fin de
generar un ambiente de confianza que les permita desenvolverse de mejor
manera. Ademas los colaboradores manifiestan que no siempre son aceptadas
sus sugerencias por lo que se genera cierto malestar por parte del trabajador.
Los implementos que utilizan los trabajadores en su labor son suministrados
por el almacén universitario pero muchas veces, sobre todo el personal de
limpieza, manifiesta que no se les proporciona de manera puntual los
implementos como guantes de caucho y mandiles nuevos, ya que los actuales
estan desgastados.

La UPS ha capacitado al personal en forma global, es decir a todos ha
entregado los mismos temas de capacitacion, esta cumpliendo con capacitar
al personal, pero si deberia enfocarse un poco mas en cada area ya que no
todos tienen las mismas necesidades de formacion profesional. Este problema
se da por el desconocimiento de la mayoria de colaboradores de la existencia
de apoyo por parte de la UPS para capacitarlos en areas que cada trabajador
considere necesarias para desenvolverse mejor en su labor dentro de la
Institucion.

En cuanto a la seguridad laboral, los trabajadores comentan que se sienten
seguros dentro de las instalaciones de la UPS, a pesar de que algunos piensan
que las instalaciones son antiguas, pero siempre han contado con un botiquin
en su lugar de trabajo y ademas cuentan con un departamento médico al que

pueden acudir en caso de algun accidente o malestar en su salud. Adicional
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poseen, voluntariamente, un seguro privado, el pago del 50% lo asume el
trabajador y el otro 50% la UPS.

Los trabajadores subordinados entrevistados, en su mayoria, desearian contar
con el servicio de alimentacion a precios modicos, pero los trabajadores de
jefatura prefieren no tener este servicio a fin de cambiar de ambiente en su
hora de almuerzo, el servicio de guarderia con el que la UPS cuenta desde
hace algln tiempo, es de gran ayuda para muchos trabajadores al brindarles
tranquilidad y seguridad para sus hijos. Algunos trabajadores desearian contar
con el servicio de transporte también, pero este proyecto ya se ha presentado
a las autoridades, pero no tuvieron una respuesta favorable, debido a la
existencia de multiples lineas de buses y transporte en general, por lo que no
es considerado como un beneficio prioritario para los trabajadores.

Como bonificaciones extra-salariales los trabajadores reciben:

Bono por eficiencia.

Bono por cumplearios.

Los colaboradores se sienten conformes con estos bonos adicionales que la
UPS les entrega una vez por afio cada uno de ellos. Aunque algunos
manifiestan, por desconocimiento, que existen favoritismos al momento de
cancelar los bonos por eficiencia, lo que provoca malestares y una percepcion

de inequidad e imparcialidad por parte de la UPS hacia algunos trabajadores.

Otro aspecto que genera malestar en algunos trabajadores es la existencia de
discriminacion tanto a personas discapacitadas como a personas de otras
culturas.

Muchos de los trabajadores no han tenido oportunidades de ascenso,
algunos trabajadores quisieran cambiar de area de trabajo, o de puesto, pero
la mayoria se siente identificada con su trabajo.

En cuanto al ambiente laboral la mayoria de trabajadores se siente a gusto
con sus compafieros y jefes, y los jefes se sienten a gusto con su equipo de

trabajo, aunque si sugieren que se deberia fomentar el trabajo en equipo.
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y PROPUESTA
3.1  Diagnostico de la situacion

Una vez realizada la investigacion pudimos revelar datos que son de gran

importancia para nuestro estudio, los describiremos a continuacion:
El 74% de nuestra muestra tiene compromisos familiares y el 69%
tiene hijos, por lo que suponemos que sus obligaciones econémicas
son el impulso para trabajar. Sabemos que existen muchas empresas
que requieren personal y ofrecen mejores salarios, pero eso no lo es
todo, si la UPS quiere retener a su buen personal y hacerlo mas
productivo debe buscar potenciar los aspectos que presentaremos mas
adelante y ademas eliminar el personal equivoco que tiene, a fin de no
entorpecer los procesos, como comunmente se dice una manzana

podrida echa a perder el cesto.
3.1.1 Planteamiento de la matriz FODA

Una vez realizada la evaluacién del desempefio y aplicados todos los cambios
pertinentes recomendados segln los resultados de la evaluacion se procedera
a la aplicacion de las estrategias para potencializar el salario emocional en el

personal administrativo de la UPS extension Quito, campus “El Giron”.

Para iniciar con el planteamiento de estrategias, realizaremos un previo
diagnostico de la situacién actual, fundamentado en la investigacién aplicada
y analizada en el capitulo anterior de esta tesis, o resumiremos en una matriz

FODA que presentamos a continuacion:
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Grafico No. 23: Matriz FODA de la Universidad Politécnica Salesiana,
enfocado a las variables de salario emocional existentes o decadentes en el

personal administrativo de la extension Quito, campus “El Giron”

ortalezas:

1. Laestabilidad laboral
que brinda a los
trabajadores.

2. Ambiente laboral
aceptable para el desarrollo
del personal.

3. Empresa competitiva
reconocida en el mercado.

4. Cumplimiento de la Ley
en cuanto al tratamiento del
talento humano.

Oportunidades:

1. Entrar en la categoria de
mejores empresas
ecuatorianas para trabajar.

2. Contar con talento
humano fortalecido para
colaborar en el desarrollo de
la Institucion.

3. Brindar mejor imagen a
fin de mejorar sus ventas de
servicios educativos.

ebilidades:

1. Falta de capacitacion a los
trabajadores.

2.Incumplimiento parcial de

los estatutos de la Universidad.

3. Percepcion de inequidad e
imparcialidad a causa de la
falta de comunicacion en
cuanto a procesos de pago de
bonificaciones, capacitaciones
Y permisos.

4. Comunicacion interna
deficiente.

5.Falta de motivacion para
trabajar en equipo.

6. Desconocimientos de la
misién y visién por parte de
los colaboradores de la UPS.

Fuente: Investigacién Propia

Amenazas:

1. Mostrar una mala imagen
institucional a causa del
malestar de los trabajaddores.

2. La existencia de més y
mejores lugares de trabajo,
puede arrebatarle el buen
talento humano con el que
cuenta actualmente la UPS.

3. El mal manejo del talento
humano puede desembocar en
un problema institucional
financiero que reste
productividad a la UPS y le
provoque el descenso en el
ranking univesitario.

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta




3.1.2.1 Definicion de las estrategias

3.1.2 Definicion y planteamiento de las estrategias

Con base en la matriz FODA, enunciamos las estrategias resultantes.

Cuadro No. 19: Matriz de estrategias a aplicar en la gestion del personal.

F1-02-A2, A3: la UPS brinda estabilidad laboral a
sus trabajadores, lo que hace que ellos se sientan
seguros dentro de la Institucion y trabajen sin
preocupacion. Actualmente la estabilidad es un
aspecto muy tomado en cuenta por muchos al
buscar un empleo ya que desean encontrar una
empresa en la cual puedan desarrollarse
profesionalmente sin preocupacion de perder su
empleo de un rato a otro. Ademas es favorable
para la empresa también porque disminuye los
indices de rotacion y los costos que esto involucra,
a mas de los costos por reclutamiento.

D1-A2-02: actualmente la capacitacion de los
trabajadores se ha convertido en un plus al momento de
elegir un empleo, por lo que la UPS debe capacitar
frecuentemente a su personal por areas para de esta
manera tener trabajadores profesionales que cuenten
con el conocimiento y herramientas para desempefiarse
de la mejor manera. Este plus es un vinculo que une al
trabajador con la empresa y crea en él un sentimiento de
gratitud.

D2-A3-01: los estatutos y reglamentos son los que
rigen los procesos dentro de una organizacion, por lo
que deben ser claros y sobre todo es indispensable que
el personal de la UPS cumpla y haga cumplir las
normativas vigentes, a fin de no tener malos entendidos
que generen inconformidades que perjudiquen el
ambiente laboral de la UPS.

F2-01-A1l: la UPS brinda un ambiente favorable
para el desarrollo de sus trabajadores, si bien es
cierto hay algunos aspectos que mejorar, pero en si
el ambiente laboral fue calificado como "bueno"
por los trabajadores, se debe trabajar mas en los
aspectos deficientes citados en este trabajo a fin de
convertir a la UPS en un excelente lugar para
trabajar. Esto contribuiré de sobremanera a
mejorar la imagen institucional, tanto interna
como externa.

D3-A1-O1: el trato igualitario en el lugar de trabajo
contribuye a la percepcion de transparencia y justicia
por parte de la empresa para con sus trabajadores, y
esto disminuye los malos entendidos a causa de
preferencias con uno u otro trabajador. Es importante
que la UPS actte bajo el criterio en el que todos los
trabajadores tienen los mismos derechos, deberes,
sanciones y oportunidades.

D4- Al- O3: la falta de comunicacién es la causa de la
mayoria de problemas en las relaciones personales, y
entre estas esta la relacion laboral. La UPS debe normar
el uso de los medios de comunicacion que dispone,
debe educar a sus trabajadores para dar un correcto uso
de ellos, esto evitara fugas de informacion y
descontentos entre los trabajadores, muchas veces
causantes de entorpecimiento de procesos, impidiendo
mostrar una mala imagen tanto interna como externa.

F3-03-A2: la UPS tiene una ventaja, ser una
empresa reconocida por su trayectoria, un
trabajador se siente importante al brindar su
talento para una empresa reconocida y sobre todo
competitiva, esto ayuda en el autoestima del
trabajador, ya que se siente igual de importante
que la empresa para la q labora, es una motivacion
importante que el empleado conozca la trayectoria
de su empresa.

D5- A2- O1: al momento de contratar personal, uno de
los requerimientos en la mayoria de empresas, es que
sea proactivo y que trabaje en equipo. La UPS debe
fomentar la participacion e interaccion del trabajador en
el entorno institucional, darle la confianza que necesita
para expresarse libremente, caso contrario el trabajador
puede desistir de laborar en la UPS y buscar un lugar en
donde si escuchen sus sugerencias y se trabaje en
equipo para alcanzar objetivos planteados.

F4-03-A3: es importante que la UPS se mantenga
al dia con las reformas legales de nuestro pais, a
fin de cumplir con todo lo estipulado para la
gestion del talento humano para no tener ningdn
problema legal por incumplimientos o
descontentos con trabajadores por la mala
aplicacion de normativas, y en general en todos los
aspectos que involucra el manejo de una empresa.
Ademas una institucion que no tiene lios legales
genera una buena imagen externa ya que esté
demostrando que su manejo es transparente,
equitativo y responsable.

D6- A3- 02: todo esfuerzo debe enfocarse en un
objetivo, es importante que la UPS informe a sus
trabajadores acerca de la mision, vision y objetivos
institucionales, a fin de que ellos siempre trabajen
orientados a lo que la UPS quiere lograr, esto evitara
que cada colaborador trabaje solo por sus intereses
propios de la manera en que ellos consideren pertinente,
con esto la Universidad aprovechara al méaximo del
talento humano y recursos que se involucran al tener
todo encaminado a los mismos objetivos.

Fuente: Investigacion Propia

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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3.2

3.2.1

Propuesta

Con el diagndstico anterior proponemos que el proceso para potencializar el
salario emocional en el personal administrativo de la UPS debe partir de una
evaluacion de desempefio por el método de investigacion de campo planteado
por Chiavenato, a fin de valorar al talento humano, luego de este aplicar las

estrategias planteadas anteriormente.
Plan de accion
Objetivo

Valorar el desempefio actual del talento humano administrativo de la UPS
extension Quito campus Girdn y acrecentar en ellos la percepcién de salario

emocional.

Lugar de aplicacion

Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, campus “El Girén”
Duracion

7 meses. Las actividades con plazo “constante” deberan ser aplicadas

continuamente desde el inicio de este proceso.
Actividades

Actividad No. 1: Contratacion del evaluador del desempefio.

Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
presupuesto
Receptar
varias Departamento
propuestas de Evaluador del de gestion de
evaluadores desempefio talento humano. 3 semanas 0,00
del desempefio. contratado.

Recomendacion: solicitar como minimo 3 propuestas de evaluadores del

desemperio, a fin de tener varias opciones para comparar y elegir la mejor.
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Actividad No. 2: Evaluacion del desempefio. (Anexo No.12).

Costo
adicional al
Estrategia Indicador Responsable Plazo presupuesto
Aplicar el Informe final Evaluador y
método de del evaluador director del
investigacion del desempefio departamento 3 semanas
de campo. de GTH.

Recomendacién: tomar muy en cuenta las recomendaciones y el informe en
si, resultante de la aplicacion de la evaluacion del desempefio, para que
cuando se termine de aplicar este plan de accion, se realice una nueva
evaluacion, con o sin evaluador externo, a fin de comprobar si han mejorado

0 no los niveles de salario emocional en el personal.

Actividad No. 3: Mejora en el uso de los medio de comunicacion interna.

Costo adicional

Estrategia Indicador Responsable Plazo al presupuesto
Unificacién de Afiadir en las
los medios de politicas de accion
comunicacion  de comunicacion de
formal. la UPS, una clausula
Establecer en la que conste que | Departamento 2 0,00
medios de medios se utilizardn =~ de GTH dela = semanas
comunicacion | para comunicaciones UPS.
de apoyo. formales y cuéles
serén los medios de
apoyo y su
utilizacion
Percepcién del Departamento
Capacitacion mejor de GTH con
acerca del funcionamiento de respaldo del 2
QUIPUX. la comunicacién departamento | semanas 0,00
mediante el de sistemas de
QUIPUX las UPS.
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Recomendacién: tomar en cuenta las sugerencias de los trabajadores,
quienes utilizan los medios de comunicacion a diario, a fin de identificar
falencias y plantear soluciones que permitan mejorar significativamente la
comunicacion. Ademas se debe tomar en cuenta que hay que integrar en el
proceso de comunicacion a los trabajadores que no cuentan con equipos de
computo, por la naturaleza de su trabajo, para lo que se pueden utilizar
circulares o0 memorandos, como un medio de comunicacion formal. Dentro de
los medios de comunicacidn de soporte estan los que por ser mas rapidos para
emitir y entregar mensajes se los utiliza para comunicar aspectos que no
requieren ser respaldados, como son: el teléfono, los radios de

telecomunicacion, solicitudes verbales personales, etc.

Actividad No. 4: Conocimiento de la misidn y vision de la UPS.

Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
presupuesto
Imprimir la mision
y visién en los
carnés de Evaluacion
identificacion de los del Departamento de
trabajadores y conocimiento Gestion de 4 semanas $400,00

ademas en rétulos de la mision | Talento Humano.

grandes que sean y vision en
colocados en los
diferentes trabajadores.

dependencias de la
UPS.

Recomendacién: EIl conocimiento de la vision y misién de la UPS, debe ser
primordial en los trabajadores, ya que es indispensable saber hacia donde
vamos Yy que queremos lograr. La estrategia planteada no obliga a que el
trabajador se aprenda de memoria el texto sino que cada vez que vea las
impresiones interprete el significado de la mision y vision, y que de a poco,

gracias a la memoria visual, vaya aprendiendo al menos una sintesis del texto.
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Actividad No. 5: Mejoramiento de la relacién jefe- subordinado

Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
afo.
Organizar Cronograma de De $1.600,00 a
convivencias, paseos actividades $4.800,00.
desayunos, recreativas Departamento | 1 vez cada 3 Segun la
reuniones, en las organizadas con | de gestion de meses. actividad que
gue no solo se hable el personal talento se vaya a
de trabajo. administrativo. humano. hacer.

Recomendacion: fomentar en los trabajadores, jefes y subordinados, la
participacion en estos eventos, ya que de esta manera se generara un ambiente
de confianza en donde el trabajador se exprese abiertamente con su jefe.
Muchas veces también se involucra mucho en este tema el caracter de cada
persona, lamentablemente no todos pueden ser extrovertidos, alegres, etc.
siempre nos encontramos también con personas muy calladas que necesitan
de mucho tiempo para poder desenvolverse adecuadamente en el medio. Aqui
hay que tener en cuenta que no es lo mismo una persona introvertida que una
persona grosera y mal educada, estos malos elementos lamentablemente
deberan ser retirados de la Institucion ya que solo arruinaran los procesos de

mejoramiento del salario emocional en la UPS.

Actividad No. 6: Mejorar la percepcién de equidad y justicia en la UPS.

Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
presupuesto.
Tipificar las faltas Articulo 74 Departamento
en el articulo 74 del modificado y de gestion de
estatuto de la UPS, aprobado. talento 2 semanas 0,00
y clarificar la humano
sancion.
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Incentivar al Evaluar a los
personal a trabajar | trabajadores con
en equipo con capacidades
personas con diferentes y de Departamento
capacidades distintas culturas, | de gestionde | Proceso de
diferentes y de mediante una talento 3 semanas. $1,00
distintas culturas. encuesta, la humano. (impresiones
Sancionar a los que percepcion de de entrevistas)
desistan en hacerlo, | trabajo en equipoy
después de un aceptacion por
Ilamado de parte de sus
atencion. comparieros.
Normar y dar a
conocer al personal Normativa que
la manera de regule el pago de
célculo para el bonificaciones,
pago de ayuda para Departamento
bonificaciones, la capacitacionesy | de gestionde | 3 semanas $20,00
colaboracion que concesion de talento (impresiones
pueden recibir permisos de humano de normativas
para capacitaciones ausentismo, para entregar
y la concesién de aprobada por la al personal)
permisos de autoridad
ausentismo. competente.
Recomendacién: Lamentablemente en el estudio realizado pudimos

evidenciar que no existe justicia y equidad dentro de la UPS, las mismas
autoridades son las que permiten que se generen malestares internos al ser los
responsables de cumplir y hacer cumplir todo lo que se establece en los
estatutos y reglamentos de la UPS, independientemente de quien sea la
persona a sancionar o a premiar. Ademas la inequidad en el trato con las
personas de culturas y razas diferentes o0 que cuentan con capacidades
especiales, es inaceptable, el Departamento de Gestion de Talento Humano de
la UPS ha hecho lo suyo al capacitar al personal para poder convivir en el
trabajo con personas con capacidades diferentes, pero a pesar de ello el
estudio refleja que existe aln un cierto nivel de discriminacion, para evitar

estos malos comportamientos se debe llamar la atencion al personal que
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incurra en estas conductas mediante memos, debido a que estan incumpliendo
con el Literal a) del Articulo 68 del Estatuto de la Universidad Politécnica
Salesiana (Anexo No. 6). Cabe recalcar en este punto que el Articulo 74 del
Estatuto antes mencionado no esta claro, ya que no define que faltas son
calificadas como muy graves, graves o leves, y que sancion se aplicara a cada
una de estas. Por ello para iniciar con el proceso de sanciones primero se
debera tener claro el articulo mencionado, a fin de no ocasionar malestares

internos al aplicar diferentes sanciones a criterio de la autoridad.

En cuanto a los permisos para ausentarse del trabajo por calamidades
domesticas, estudios, etc., se debe normar estableciendo como se recuperaran
las horas de permiso y sobre todo se debera aplicar a todo el personal, sin

ninguna excepcion.

Con respecto a las capacitaciones, segin la entrevista aplicada a la
Trabajadora Social de la UPS, sede Quito, campus “El Girén”, Lcda.
Elizabeth Salazar (Anexo No. 2), supo manifestarnos que la UPS auspicia
capacitaciones, no por el total del costo de las mismas, pero que si una
proporcion asignada, siempre y cuando el colaborador interesado remita una
solicitud al Vicerrector, quién lo aprueba y le manifiesta el monto con el que
se le colaborara. Adicional nos manifestd que cuando ingresa personal nuevo
y necesita capacitarse en alguna area referente a su trabajo la UPS se lo
capacita sin necesidad de que el trabajador tenga que cancelar algun valor.
Para mejorar este aspecto planteamos la idea de elaborar una tabla referencial
de las capacitaciones y con cudnto puede colaborar la Universidad segun la
naturaleza de las mismas, y hacerlo publico a sus trabajadores, tanto la tabla

como el proceso para solicitar las mismas.
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Actividad No. 7: Evaluar la posibilidad de entregar al personal servicio

de transporte y alimentacion.

Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
presupuesto.
Evaluar la Presupuesto del
posibilidad de gasto en el servicio
entregar a los de transporte y
trabajadores el alimentacion y de
servicio de ser el caso, la Departamento
alimentacion y aprobacion del financiero y
transporte, departamento departamento | 2 semanas. 0,00

asumiendo el 50% financiero para de gestion de
del costo la UPS y
el 50% el

trabajador. Y que

otorgar este talento

servicio. En caso humano.
de que sea factible,
este servicio sea realizar una
opcional. propuesta para el

vicerrectorado.

Recomendacidn: se plantea que estos servicios sean opcionales, ya que hay
algunos trabajadores que no desean obtener estos beneficios, con relacion al
transporte la Lcda. Salazar (Anexo No. 2), supo manifestarnos que ya
hicieron una solicitud para que se les otorgue este servicio adicional, pero
lamentablemente fue negado, debido a que hoy en dia contamos con una serie
de medios de transporte que facilitan la llegada del personal a su lugar de
trabajo, pero podria evaluarse la posibilidad de brindar este beneficio al
personal asumiendo el costo en un 50/ 50 del costo tanto la institucion como

el personal.
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Actividad No. 8: Conservar el nivel de estabilidad laboral y la imagen

institucional.
Costo
Estrategia Indicador Responsable Plazo adicional al
presupuesto.
Potenciar las Departamento
variables de Baja rotacion de de gestion de
salario emocional personal. talento humano. | Constante. 0,00
segln este plan de
accion.
Cumplir con lo Menos pagos de
establecido en las | multas o intereses Jefes
Leyes que rigen por departamentales. | Constante 0,00
en nuestro pais. incumplimientos

Recomendacién: la estabilidad laboral se relaciona muy de cerca con el
ambiente laboral, debido a que una persona permanece por voluntad propia
en donde se siente bien. La estabilidad laboral reduce la rotacion de personal,
lo cual es beneficios, dado a que el personal adquiere experiencia acerca del
trabajo que realiza, tiene la oportunidad de conocer acerca de otras areas y
ademas puede capacitarse y ser ascendido, mejorando su calidad de vida. La
estabilidad laboral contribuye también a la estabilidad emocional del

trabajador.
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Actividad No. 9: Aplicar una nueva evaluacion del desempefio, con o sin

evaluador externo.

Costo adicional al
Estrategia Indicador Responsable Plazo presupuesto.
Evaluacion Sin evaluador, la
final del Informe evaluacion puede
desempefio del comparativo | Departamento realizarla el
personal de la de gestion de representante de GTH
administrativo. evaluacion talento 4 semanas gue acompafio al
Y comparacion inicial y la humano. evaluador al inicio del
con la evaluacion proceso: $ 0,00.
evaluacion final Con evaluador:
inicial.

Recomendacioén: es importante realizar la evaluacion final del desempefio
para poder comparar con la evaluacion inicial y saber si las estrategias
aplicadas han surtido efecto, y que se deberia hacer para seguir mejorando.

No es imprescindible la contratacion de un evaluador, la evaluacion final se la
puede hacer basandose en la inicial, y esta la puede aplicar el representante
del departamento de gestion de talento humano que acompafio al evaluador al

inicio del proceso.

Plan de accion elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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3.3

Beneficio/Costo

Las estrategias planteadas anteriormente no involucran una gran inversion,

comparada con los beneficios que va a recibir la Universidad, analizando:

Cuadro No. 20: Beneficio — Costo de las Estrategias Determinadas.

COSTO

BENEFICIO

Contratacion de un
evaluador del
desempefio

Para la contratacion del
evaluador se utiliza al
mismo personal de
némina administrativa.

Contratar a un profesional
para evaluar el desempefio
del personal de la UPS.

Evaluacion del
Desempefio

$2.500,00

El jefe de talento humano,
aprende acerca de evaluacion
de desempefio, debido a que

el evaluador realiza su
trabajo en conjunto con él.

Mejora en el uso de los
medio de comunicacion
interna

Para esta actividad se
utilizara al personal de
némina administrativa.

Mejor comunicacion que
ahorrara tiempo y recursos
dentro de la Institucion.

Conocimiento de la
mision y vision de la
UPS.

$ 400,00

Encaminar el esfuerzo
laboral de los trabajadores al
cumplimiento de la misiény

vision de la UPS.

Mejoramiento de la
relacion jefe-
subordinado

De $1.600,00 a
$4.800,00 al afio,
segun el cronograma
de actividades que se
establezca.

Integracion del personal, mas
confianza y mejor
comunicacion institucional.

Mejorar la percepcion
de equidad y justicia en
la UPS.

$ 21,00

Trabajadores informados,
conformes y contentos

Evaluar la posibilidad
de entregar al personal
servicio de transporte y

alimentacion.

El presupuesto y, de
ser el caso, la
propuesta, lo elabora el
personal administrativo
de la UPS.

Si hay presupuesto para la
propuesta, y si esta se
aprueba, los trabajadores
estaran contentos de recibir
el nuevo beneficio.

Conservar el nivel de
estabilidad laboral y la

No tiene un costo

Se mejora y se conserva la
buena imagen institucional

Sin evaluador externo:
$0,00

imagen institucional. monetario. con la que cuenta la UPS.
Evaluacion final del Con evaluador externo: | Permite medir los cambios
desempefio $2.500,00 que se obtuvo en el personal

administrativo como
consecuencia de la aplicacion
de las estrategias planteadas
en el plan de accion.

TOTAL ESTIMADO

DE INVERSION

Con evaluacion final
externa: $8.621,00

Con evaluacion final
interna: $6.121,00

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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4.1

CAPITULO IV
DISCUSION DE RESULTADOS
Prueba de hipdtesis

Hipotesis: El clima laboral, el reconocimiento por la labor realizada por un
colaborador, el sistema de incentivos, el trato impartido por los jefes o
compafieros, la comunicacion, son algunos de los factores que influyen en la
carencia o existencia institucional de las variables para desarrollar el salario
emocional en los colaboradores, en el caso particular del personal
administrativo de la UPS existe la presencia de las variables que fomentan el
salario emocional y estas son las que retienen a la gran mayoria del personal

dentro de la Institucion.

Efectivamente, el buen ambiente laboral, la buena relacion entre comparieros,
los incentivos adicionales al sueldo, el cumplimiento de lo establecido por la
Ley, y otros multiples factores citados anteriormente en el desarrollo de esta
tesis, retienen al trabajador dentro de la UPS, facilmente podemos darnos

cuenta en el nivel de estabilidad del personal dentro de la Institucién:

» EI 51% del personal labora ya en la Institucion de 1 a 5 afios.
» EIl 34% del personal labora en la Institucion de méas de 11 afios.

» EIl 15% del personal labora en la Institucién de 6 a 10 afios.

Con estos datos respaldamos que en el personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, campus “EL Giron”,
existe estabilidad laboral debido a la existencia de variables que permiten la
presencia del salario emocional, ya que los sueldos no son altos, en el
mercado existen empresas que pagan mas a sus trabajadores pero quizas no
cuentan con las mismas caracteristicas con las que cuenta la UPS que hacen

que su personal se mantenga dentro de la Institucion.
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4.2  Resultados y hallazgos en relacion a los objetivos

Objetivo general:

Determinar las variables presentes en los colaboradores
administrativos de la Universidad Politécnica Salesiana, extension
Quito, campus “El Gir6n”, que contribuyen a la existencia de salario
emocional e identificar las variables decadentes y potencializarlas

mediante estrategias.

Se determin6é que las variables que generan el salario emocional en los

colaboradores administrativos de la Universidad Politécnica Salesiana,

extension Quito, campus “El Girén”, son:

NN

Estabilidad Laboral
Seguridad Laboral
Ambiente Laboral
Imagen Institucional

Beneficios extra-salariales

Se identificd las variables decadentes que requieren de estrategias para

mejorar el nivel de percepcién por parte del trabajador para que mediante

estas se pueda incrementar el nivel de salario emocional en los trabajadores y

son:

Comunicacion

Reconocimiento del Desempefio.
Credibilidad hacia la empresa.

Nivel de satisfaccion del trabajador con la labor que realiza dentro de

la empresa.

Objetivos especificos

Investigar cuales son las variables que contribuyen a la existencia del

salario emocional en los colaboradores, en general.
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e Identificar las variables del salario emocional, existentes e inexistentes en
el personal del éarea administrativa de la Universidad Politécnica
Salesiana, extension Quito, Campus “El Giron”.

e Analizar y determinar las correlaciones entre variables y politicas
administrativas.

o Disefar estrategias que permitan potencializar el salario emocional en el
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, extension

Quito, Campus “El Giron™.

Se investigo que las variables que generan la percepcién de salario emocional

en los trabajadores en general son:

e Ambiente laboral.

e Seguridad Laboral.

e Desarrollo Profesional/ capacitaciones.
Bonificaciones Extra- Salariales.
Estabilidad Laboral.

Reconocimiento del Desempefio.
Credibilidad hacia la empresa.

Nivel de satisfaccion del trabajador con la labor que realiza dentro de

la empresa.

Se determiné todas las variables que generan percepcion del salario
emocional en los trabajadores objeto de estudio, se procedié a delimitar las
principales variables que son las que requerian de mas atencion, debido a su
deficiente nivel de percepcion por parte de los trabajadores objeto de este

estudio, como se establece en el objetivo general.

Se evidencio que todas las variables se relacionan unas con otras, ademas se
establecio que la comunicacion es la base de la relacion jefe - empleado-

empresa por ello se debe mantener primero una adecuada comunicacién en
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4.3

todos los niveles jerarquicos de la UPS, acompafiada de una buena gestion de
todas las variables determinadas a fin de conseguir un buen nivel de salario
emocional en los trabajadores de la UPS. Adicional a ello se establecié que a

la UPS le hace falta reglamentar ciertas cosas, como:

e Pago de bonificaciones extra- salariales que otorga la UPS a sus
trabajadores, como son el bono por cumplimiento de objetivos vy el
bono por cumpleafos.

e Las directrices para impartir capacitaciones, asi como un cronograma
de las mismas. Previo a un analisis por departamento a fin de conocer

las necesidades del personal.

Ademés segin las entrevistas aplicadas se pudo evidenciar que los
trabajadores manifiestan la existencia de favoritismo con cierto personal por

parte de las autoridades al eximirles de sanciones por conductas inadecuadas.

Se planted las estrategias dando primordial atencién a todas las variables
decadentes utilizando como base a las variables de significativa presencia en
el personal a fin de potencializarlas a ambas y de esta manera lograr
incrementar el nivel de percepcion de salario emocional en el personal objeto

de estudio.

Adicional a ello se consideré que se deberd realizar una evaluacién del
desempefio antes de la aplicacion de las estrategias, a fin de eliminar personal
no idoneo para la UPS. Ademas se recalcO que se debe realizar
procedimientos adecuados en lo que se refiere a reclutamiento y seleccién de
personal.

Resultados y hallazgos en relacion al marco tedrico

Great Place to Work Institute

La aplicacion de estas estrategias lograra difundir la confianza entre
compafieros de trabajo y jefes departamentales, ademas contribuiran a que el
trabajador confié en la UPS y de esta manera se sienta orgulloso de trabajar
en la Institucion que lo respeta y es equitativa con él, asi el trabajador se
sentird seguro para fomentar saludables relaciones con sus compafieros y
jefes. Por otra parte estas estrategias ensefian a los gerentes a escuchar y a
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comunicarse con sus trabajadores para poder conseguir juntos los objetivos
planteados, ademés se fomenta el trabajo en equipo ya que el jefe comparte
con los trabajadores sus dudas y sus deseos, y asi mismo festejan juntos
cuando consiguen un objetivo, ya que no es solo el logro del jefe
departamental sino de todo su equipo y de esta manera el jefe se siente
agradecido, cuida el talento humano que forma parte de su equipo y lo
capacita para que siga entregando lo mejor de si. De esta manera la UPS

puede convertirse en un “Gran Lugar para Trabajar”.

Piramide de Necesidades de Abraham Maslow
Cuando se apliquen las estrategias planteadas el trabajador podra sentirse
auto — realizado, ya que todas sus necesidades se ven satisfechas gracias a las

oportunidades y beneficios que le brinda la UPS.

Gréfico No. 24: Piramide de Maslow, adaptada al personal administrativo de

la UPS, extension Quito, campus “El Giron”.

'

i

Lo logro... es
un profesional
auto- realizado

Con los ingresos que el trabajador percibe por su labor en la
Institucion puede satisfacer sus necesidades fisioldgicas.

Fuente: (Google Iméagenes, 2013)

Elaborado por: Tatiana Lucio y Vanessa Peralta
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http://www.google.com.ec/imgres?q=Pir%C3%A1mide+de+maslow&um=1&sa=N&biw=1024&bih=366&hl=es&tbm=isch&tbnid=HhX_FLRcFKtA9M:&imgrefurl=http://www.chicadospuntocero.com/2013/02/piramide-redes-sociales.html&docid=-udpsuRp8-GF3M&imgurl=http://1.bp.blogspot.com/-sXjr99M1X1w/URzcvkB2qLI/AAAAAAAAAVg/YlKHCEUSQHI/s1600/pira.jpg&w=1200&h=1053&ei=CyDNUcm7JJDM9ASOpoGQDA&zoom=1&iact=hc&vpx=2&vpy=2&dur=3089&hovh=210&hovw=240&tx=114&ty=112&page=2&tbnh=139&tbnw=159&start=5&ndsp=10&ved=1t:429,r:10,s:0,i:114

Teoria “Y” de Douglas McGregor

Con la aplicacion de estas estrategias se pretende evitar que el jefe mire a sus
subordinados como personas sin ideas y sin ambiciones, al contrario se desea
fomentar el aprendizaje en el lugar de trabajo, que el empleado aporte con sus
ideas, que manifieste sus malestares y se convierte en una persona proactiva

que contribuya al desarrollo de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Las variables que conforman el salario emocional deben ser gestionadas
correctamente a fin de crear fidelidad en el trabajador. Nunca estd por demas
un incentivo econdémico adicional, ni un aumento de sueldo, si bien es cierto
el dinero es el motor que impulsa al individuo a intercambiar su talento por
un valor monetario en una institucion, pero ciertamente, al momento en el
que la organizacion quiere conservar su talento humano eficiente dentro de la
institucion, el dinero no lo es todo, este estudio demuestra que hay aspectos
inmateriales que influyen de sobremanera en las decisiones de un trabajador,
el buen trato, el respeto, la confianza, el compafierismo, el sentirse respaldado
y seguro en su lugar de trabajo, son factores que retienen voluntariamente el
buen talento humano en la institucion y ademas aportan a la motivacion del
trabajador para entregar lo mejor de si dentro de la empresa, y mantenerla
competitiva, para ellos también se convierte en un objetivo.

El ser humano alimenta su intelecto mediante preparacion y esfuerzo, todos
los dias aprendemos cosas nuevas que nos sirven en nuestro diario vivir, dia
con dia las cosas cambian, hay nuevas cosas que aprender, por tal motivo,
siempre se debe capacitar a los trabajadores para que ni ellos ni la
organizacion se queden rezagados.

La comunicacion y la confianza son esenciales en las relaciones personales,
por lo que se debe fomentar su existencia y fortalecimiento. En nuestro
estudio se evidencid que en la UPS no existe una adecuada comunicacion, por
lo que se debe mejorar los sistemas y unificarlos a fin de no tener fugas de
informacion que ocasionen malos entendidos y perjudiquen el clima laboral.
El talento humano es el motor de la organizacion, de ahi que se convierte en
el aspecto mas importante, que requiere de atencién, mantenimiento y una
adecuada gestion a fin de sacarle provecho en pro de la institucion.

El salario emocional se convierte en una herramienta de gestion de talento
humano, al analizar y potencializar variables intrinsecas en el personal, para
que la empresa pueda aprovechar lo mejor de su talento, y ademas disminuye
el indice de rotacion de personal y convierte a la organizacion en un ente

estable.
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RECOMENDACIONES

El departamento de Gestion de Talento Humano de la UPS, extension Quito,
Campus “El Giron”, debera aplicar la evaluacion del desempefio, a fin de
establecer el personal idéneo y no idoneo previo a la aplicacion de estrategias
que fomenten el salario emocional en los colaboradores.

Un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal, es el punto de
partida para conseguir el mejor talento humano para la Institucion, y esto es
de gran importancia, ya que las personas preparadas que ingresan a trabajar
en la UPS comparten sus conocimientos con el resto sus comparieros.

Es de vital importancia mantener estatutos y reglamentos claros, ya que estos
son los que regulan los procesos dentro de la Institucion, y la falta de
cumplimiento puede desencadenar en un caos interno que pueda afectar
seriamente la imagen institucional de la UPS.

Indiscutiblemente la UPS ha sido reconocida siempre por sus ofertas
académicas y por su ayuda a la colectividad, el trabajar en una institucion de
renombre aumenta el autoestima en el trabajador, ya que como es una
empresa grande se sienten respaldados, se concentran en aprender y adquirir
experiencia por lo que es obligacion de la Institucion dar a conocer a sus
colaboradores sus inicios, su visién, su mision y objetivos, y motivarlos a
cumplirlos.

Debido a que la UPS debe cuidar su imagen tanto interna como externa, es
favorable que siga cumpliendo a cabalidad con las leyes de nuestro pais a fin
de no tener inconvenientes en este aspecto, por lo que es de suma importancia
que el departamento de gestion de talento humano de la UPS este plenamente
capacitado y actualizado en lo que se refiere a las reformas legales con
respecto a los trabajadores.

El trabajo en equipo es una cualidad dentro de una organizacion, en la UPS la
mayoria de personal estd contento con sus compafieros de trabajo, pero
muchas veces falla la comunicacion interna y ciertas actitudes de personas
que quizas, emocionalmente, no se siente preparadas, mediante la evaluacion
del desempefio se depuraré a la Institucion de este tipo de personas, y con una

buena comunicacion, con el liderazgo del jefe departamental, con el
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planteamiento de objetivos departamentales y el comparierismo, se puede
lograr que el personal trabaje en equipo.

En general el ambiente laboral en la UPS se considera bueno, y tomando
como referencia las sugerencias de los mismos trabajadores, ya sean
subordinados o jefes, se debe realizar la evaluacion del desempefio planteada,
a fin de descartar el personal que entorpece los procesos.

Los jefes departamentales y la maxima autoridad de la UPS deben mantener y
acrecentar las variables de salario emocional existentes, a fin de motivar al
personal a entregar lo mejor de su talento en su diario labor dentro de la
Institucion, lo que al mismo tiempo le permite a la UPS mantenerse en el
mercado competitivo.

Es importante que las autoridades de la UPS, en general, consideren a la
Institucidn como una empresa, la que brinda un servicio a la colectividad, y a
la vez cuenta con talento humano que debe ser adecuadamente atendido a fin
de no restar su rendimiento en el trabajo y de esta manera poder dar
cumplimiento a la mision para la que la Institucion ha sido creada y sobre
todo para alcanzar su vision y objetivos planteados.

Para potencializar las variables del salario emocional no se requiere de
cuantiosas inversiones, simplemente comprende un buen trato, respeto,

comunicacion, y confianza hacia el colaborador.
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ANEXO No.1

Detalle del personal administrativo de la UPS, extension Quito, campus “El
Girén”, al 3 de abril del 2013

AMBITO_SERVICIO APELLIDOS 7 NOVBRES E CARGO
SECRETARIA DECAMPUS ACOSTA BASTIDAS EUGENIA MARIA SECRETARIA DE CAMPUS
SISTEMAS ACOSTA PATIRO CHRISTIAN GUILLERMO AUXILIAR 2DE DIRECCION TECNICA
EDUCACION INTERCULTURAL BILINGUE ACOSTA SEGOVIA TANIA ALEJANDRA AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
ADMINISTRATIVA AGUINO SOLEDAD DELAS MERCEDES AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
TALENTOHUMANO AGUIRRENOVILLO FLAVIOISMAEL AUXILIAR ADMINISTRATIVO
PROYECTOMIES-UPS ALQUINGA PILA GLADYSBEATRIZ AUXILIAR ADMINISTRATIVO
CENTRO DE IMPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS ALVARADO CANDO ALEJANDRA MARCELA AUXILIAR 1DEPROCESQS
PROYECTOMIES-UPS ANDINO BARRENO CRISTINA JACQUELINE AUXILIAR ADMINISTRATIVO
PROYECTOMIES-UPS ANDRADEBORTA JOICY YADIRA AUXILIAR ADMINISTRATIVO
ADMINISTRATIVA ANGUASHA CHUNLLO ANAANGELES AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
PROYECTOMIES-UPS AQUIETA CEVALLOS VERONICA PAOLA ASISTENTE ADMINISTRATIVO
CENTRO DE IMPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS ARBOLEDA ROJAS JUANCARLOS AUXILIAR 1DE PROCESOS
ADMINISTRATIVA ASTUDILLO1ZA EDWINWLADIMIR AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
ADMINISTRATIVA AVLESBRITO DIANA ELIZABETH SECRETARIA DEDIRECCIONTECNICA
ADMINISTRATIVA BALAREZO CARDENAS CARLOS GENARO AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
PROYECTOMIES-UPS BALAREZO CHAVEZ ALEXIS FERNANDO AUXILIAR ADMINISTRATIVO
CENTRO DE IMPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS BARO JARAMILLO ANDREA ESTEFANIA ASISTENTE DE LEVANTAMIENTO DE PROCESOS
TALENTOHUMANO BASTIDAS ARROYO NANCY SUSANA ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DE GESTION DEL TALENTOHUMANO
SECRETARIA DECAMPUS BONE HERNANDEZ MARIA DEL CARMEN AUXILIAR 2DE SECRETARIA DE CAMPUS
PROYECTOMIES-UPS BONEVELASQUEZ [BETHCAROLINA AUXILIAR ADMINISTRATIVO
PROYECTOMIES-UPS BRIONESLAICA RICHARD FABRICIO AUXILIAR ADMINISTRATIVO
COMUNICACION CACERES SALGUERO DARWINOLIVER AUXILIAR 1 DEDIRECCION TECNICA DECOMUNICACION Y CULTURA
PASTORAL CAIZA OLALLA DAVIDRICARDO ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DEPASTORAL
PROYECTOMIES-UPS CALDERON JIMENEZ FRANCISCO XAVIER AUXILIAR ADMINISTRATIVO
SISTEMAS CALIMONTALUISA NANCY ADRIANA ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DE TECNOLOGIAS DELA INFORMACION
ADMINISTRATIVA CAMPOVERDE CONTRERAS MAURICIO JAVIER AUXILIAR 1 DEDIRECCION TECNICA DEADMNISTRACION E INVENTARIS
COMUNICACION SOCIAL CAMPOVERDEVALDIIEZO BAIRONANIBAL TECNICO DOCENTE
ADMINISTRATIVA CANENCIA GUALLICHICO EFRAIN MENSAJERO
SECRETARIA DE CAMPUS CANO ORDONEZ ANALUCIA AUXILIAR 1 DE SECRETARIA DECAMPUS
CENTRODE CAPACITACION MULTIMEDIAL CARRION GONZALEZ JORGETULIO ASISTENTE DE CENTRO MULTIMEDIAL
ADMINISTRATIVA CARRION SANCHEZ MARIAPIEDAD AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES
BIBLIOTECA CASTANEDA BRAVO CHRISTIANPALL AUXILIAR 1 DE BIBLIOTECA
PROYECTOMIES-UPS CASTILLO GUERRERO LINDA PAMELA AUXILIAR ADMINISTRATIVO
ADMINISTRATIVA CASTRO MONTENEGRO SEGUNDOPATRICIO MENSAJERO
FINANCIERA CATOTA CRUZ KARINA MARCELA AUXILIAR CONTABLE
CENTRO DE IMPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS CATOTAYUGS! MERYPATRICIA AUXILIAR 1DEPROCESQS
EDUCACION VIRTUAL CERDA RUEDA MILTON CAUPOLICAN COORDINADOR DEEDUCACION VIRTUAL
SECRETARIA DE CAMPUS CEVALLOS ALMEIDA CARMEN SUSANA AUXILIAR?DE SECRETARIA DECAMPUS
SECRETARIA DECAMPUS CEVALLOSRUIZ MARIA HELENA AUXILIAR 1DE SECRETARIA DE CAMPUS
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ANBITO SERVICIO wpaLos NONBRES - (ARGO
CENTROPSICOLOGCO CHAMORROIBARRA GLORIA MARIELA SECRETARIA DE UNIDAD ACADEMICA
ADMINISTRATIVA CHAMORROROONEZ MARIA EUGENIA AUKILIAR DE SERVICIOS GENERALES
VICERRECTORADODE SEDE CHAVEZ DELAROSA NANCYJESSICA SECRETARIA DEVICERRECTORADO DESEDE
EDUCACION VIRTUAL CHAVEZ GUERRA LOURDESPATRICIA PROGRAMADCR
FINANCIERA CHIPANTASI CHPANTASI MARIA BEATRIZ AUXILIAR CONTABLE
SECRETARIA DE CANPUS CFUENTESVILLAFUERTE MARIA DEL CARVEN AUXILIAR 2DE SECRETARIA DE CAMPUS
SECRETARIA DE CANPUS (ISNEROS MOLINA GLADYSROSANNA SECRETARIA DEUNIDAD ACADEMICA
BIBLIOTECA COLIVBA SANCHEZ NELLYROSAURA ASISTENTE DE BIBLIOTECA
ADMINISTRATIVA CUENCA CHuRO IGUEL ANGEL ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DE ADMINISTRACIONE INVENTARIOS
ADMINISTRATIVA DIAGUILLOYACELGA JORGELUIS AUKILIAR DE SERVICIOS GENERALES
PICOLOGIA E3COBARPAREDES PAQLA BETZABE ASISTENTE ADMINISTRATVO
ADMINISTRATIVA ESPINOZA NAPA RAMIROEDY AUXILIARDESERCIOS GENERALES
PROYECTO MIESLPS FLORESANDRADE VICTORALEXSS AUXILIAR ADMINISTRATIVO
ADMINISTRATIVA FLORES CHANORRO HOVATAN GILBERTO AUKILIAR DE SERVICIOS GENERALES
TALENTO HUMANO FLORES VELASQUEZ ANAMARIA AUKILIAR ADMINISTRATO
ADMINISTRATIVA FREIREBALSECA VERONICA CECILIA AUXILIAR 2E DIRECCION TECNICA DEADMINISTRACIONE INVENTARIOS
FINANCIERA FUEREZ FONSECA MARGARITA DELOSANGELES AUXILIAR L DECONTABILDAD
PASTORAL GAMBOA QUISHFE TALOJAVIER AUXILIAR 1 DE COORDINACION DEPASTORAL
ADMINISTRATIVA GOMEZ ANRANGO MARTHA CECILIA AUKILIAR DE SERVICIOS GENERALES
BIBLIOTECA GORDONALCAZAR ALVARO JUVENAL AUXILIAR ! DEBIBLIOTECA
BIBLIOTECA GUACHAMIN ANDRADE ALEJANDROJOSE AUXILIAR DE BIBLIOTECA
PASTORAL GUARDERASVACA BETTIMARGARITA SECRETARIA DE DIRECCION TECNICA
TALENTOHUMANO GUERRERO MORILLO MYRIAM KARINA ASISTENTEDENOMINA Y BENEFICIOS
ADMINISTRATIVA GUILLEN CHANRUTIZ NANCY MARLENE AUKILIAR DE SERVICIOS GENERALES
(ENTRO DE CLLTURA FSICA GUZMANERITO WILSON FREDDY INSTRUCTOR 1 DEGIMNASIO
ADMINISTRATIVA GUIMANESCALANTE JAMEPATRICIO AUXILIAR L DE DIRECCION TECNICA DE ADMNISTRACIONE INVENTARIOS
SECRETARIA DE CANRUS GUZMANPILCO JEANETHMARCELA AUKILIAR 1 DE SECRETARIA DE CANPUS
COMUNICACION HERRERA CANDO DORIS ALEXANDRA SECRETARIA DE DIRECCION TECNICA
COMUNICACION HERRERA CORTES THANYA PATRICIA AUXILIAR L DE DIRECCION TECNICA DE COMUNICACION Y CULTURA
SECRETARIA DE CANPUS HIDALGO GUEVARA INES JAQUELINE ASISTENTE DE SECRETARIA DECAMPUS
LABORATCRIOS CIVABI HIDALGO RAMIREZ CARINA ELIZABETH AUKILIAR L DE LABORATORIO
INGENIERIA EN BIOTECNOLOGIA RECURSOS NATURALES IBARRA MARTINEZ MARCOVINICIO AUKILIAR L DE LABORATORIO
VICERRECTORADODESEDE INTRIAGO COTTALLAT SARA MATILDE ASISTENTE DEVICERRECTORADO
BIBLIOTECA JACOMEEGAS TATIANA MARGARITA AUXILIARL DEBIBLIOTECA
BIENESTAR ESTUDIANTIL JARA BOLANOS MARIAPATRICIA ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DE BIENESTARESTUDIANTIL
PROVECTO MIESLPS JARAMILLOMEIA LUSMIGEL AUXILIAR ADMINISTRATIVO
TALENTO HUMANO JAYAVEA DARIOEDUARDO AUXILIAR ADMINISTRATIVO
TALENTO HUMANO INENEZ ANDRADE JESSICA VIVIANA AUXILIAR ADMINISTRATIVO
COMUNICACION LEMAACOSTA YOLANDA EIZABETH ASISTENTEDEDIRECCION TECHICA DE COMUNICACION Y CULTURA
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ANBITO SERVICIO paps NOVBRES CARGD
BENESTARESTUDIANTIL LEMAPACHECD IRENEDELPILAR DIRECTORTECNICO DEBENESTAR ESTUDIANTIL
PROYECTOMEESLRS LESCANOALMACHE AYRAFERNANDA AUXILIAR ADMINITRATO
ADMINSTRATIVA LICTOCUCHPE SEGUNDO FRANCISCO ASISTENTEDEDIRECCION TECKICA DE ADMINISTRACIONE INVENTARICS
TALENTOHUMAND LIMAACOSTA EDITHEVELWN TECHICODE SEDE DE SEGURIDAD SALUD Y MEDIQ ANBIENTE
EDUCACIONVRTUAL LLUMIQUNGA HIDAL) DINADELPILAR AUXILIARZ DESECRETARIADE CANPLS
ADMINSTRATIVA LLUMITAXIPOMA HOLGER ARMANDO AUXILIAR DESERVCIOS GENERALES
FIANCERA LOACHAMINCRUZ JUANESTEBAN AUXILIAR L DEDIRECCION TECHICA DEFINANZAS Y PRESUPLESTO
SECRETARIA DECANPUS LOGACHOOVANA LINA VERONICA AUXILIAR L DESECRETARIA DECAPUS
OIRECCIONES DEAREA LOGROND LOPEZ SANDRA DEL CARMEN SECRETARIA DEUNIDAD ACADEMICA
ADMINGTRATIVA LOPEZ LOFEZ HECTORRALL AUXILIAR DESERVCIOS GENERALES
PROYECTOMIESLRS HACHUCA MALDONADO RUTHMARIANA AUXILIAR ADMINITRATO
SECRETARIA DECANPUS MADRID BARBOSA MIRIAM SABEL AUNILIAR 2DESECRETARIA DECANPUS
ADMINGTRATIVA MAIGUAS PACA ANGEL GUIDO ASISTENTE DESERVICOS GENERALED
ADMINISTRATIVA MALDONADOLOZANO CARLOSEDISON GUARDIA
ADMINISTRATIVA HIALDONADOPALONEQUE HARCOPATRICO ASISTENTEDE DRECCION TECKICA DEADMINITRACIONE INVENTARIOS
CENTRO DE CAPACITACION EN ISTEMAS INORVATICOS HARQUEZ NARANID ROBERTOCARLOS TECNICODOCENTE
SISTEMAS IARTINEZ MENA IAYRA CUADALLPE ASISTENTE DE SOPORTE DE SEDE (SOFTIARE
PEDAGOGA HARTIEZRIAS EDISON FRANCISCO AUXILIAR I DEUNIDAD ACADEMICA
CENTRO DE INPLEMENTACIONDE GESTION POR PROCESOS HEDINA MARTINEZ PATRICIOGONZALO AUNILIAR I DEPROCEROS
ADMINGTRATIVA WEDINAPERALID JORGEANIBAL AUNILIAR DESERVCIOS GENERALES
PROYECTOMIESLRS MELENDEZ CISNEROS FREDYPAUL AUXILIAR ADMINITRATO
ADMINGTRATIVA NEROTENE DARMINANTONIO AUXILIAR I DE DIRECCION TECKICA DE ADMNISTRACIONE INVENTARIOS
ADMINGTRATIVA HOLINA TOAPANTA DIEGOLEONIDAS GUARDIA
TALENTOHUMAND MONCAYOACUIRRE MIABELDELROSARI0 HEDICOOCUPACIONAL
ADMINTRATIVA HONTALVO GUTIERREZ IARIA IBETH AUXILIAR 2DEDIRECCION TECHICA DE ADMINISTRACIONE INVENTARIOS
FINANCERA HONTESDEQCA AVALOS SANDRA AUXILIAR 2DECONTABILIDAD DESEDE
ADMINTRATIVA HOPOSITA VELASCO CESARPALL AUXILIAR DESERVCIOS GENERALES
CENTRO DE INPLEMENTACIONDE GESTION POR PROCESOS MORALES ALWEIDA ELBIA ANDREA AUNILIAR  DEPROCEROS
PROYECTOMIESLRS HORALES ZABALA (EARGUSTAYD AUXILIAR ADMINITRATO
SECRETARIA DECANPUS HORENOJACONE CHANNA VANESSA AUNILIAR L DESECRETARIA DECAPUS
TALENTOHUMAND HORENOSALCEDO KRUPSKA'YA ANGELA SECRETARIA DE DIRECCION TECHICA
COMUNCACION HOYARECALDE DANIELA BELEN ASISTENTE DE DIRECCION TECKICA DE COMUNICACION Y CULTURA
ADMINISTRATIVA NACATOSINBANA FIDEL VAN AUXILIARDE SERVCIOS GENERALES
FINANCERA NOVLLOBALDEON EVELYNKAREN ASISTENTEDEDIRECCION TECICA DEFINANZAS Y PRESURUESTO
VICERRECTORADODE SEDE OLNOORTIZ HARIOVINICIO DIRECTOR TECNICO DEPLANEACION EVALUACION Y ACREDITACION
CENTRO DE CAPACITACION EN SISTEMAS INFORMATICOS ONTANEDA MOLINA EVELYN ALEXANDRA AUNILIAR 2DESECRETARIA DECANPUS
CULTURA ORBECRTIZ NATALY DELPILAR DIRECTOR DEMUSEQ
PROYECTOMIESLRS OREILELA VERDUGA AgiA gt AUXILIAR ADMINITRATO
PROYECTOMEESLRS ORTEGA LOACHANIN HENRY JAVIER AUXILIAR ADMINITRATO
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AVBITO SERVICIO ; pas NoveRes CARGD
ADMINISTRATVA ORTEGA QUIZHPE VICTORAMABLE CLARDIA
LABORATCRIOS CIAB OSOROMUACZ EDISCN ANTONIO AUNILIAR L DE LABORATORIO
ADMINISTRATVA PACHECOPONTON FAUSTORAFAEL CHOFERMENSAJERO
ADMINISTRATIVA PADILLAESPNQZA JUANCARLOS CLARDIA
ANTROPOLOGIA APLICADA PALLASCOS BARROS NAIDA JANNETH AUNILIAR L DESECRETARIA DECANPUS
PROYECTOMIES-UPS PARCOPANTOIA ALEXPATRICIO AUXILIAR ADMINISTRATNO
LABORATCRIOS CIVAB PAREDES PAREDES ERIKA ALEJANDRA AUNILIAR L DELABORATORIO
CENTRO DE INPLEMENTACION D GESTION POR PROCESOS PASQUEL MORAN NESTOR ORLANDO AUNILIAR L DEPROCESOS
CENTRODE CAPACITACIONEN SISTEMAS INFORMATICES PICERNO HERRERA LUZ NVONNE SECRETARIA DE UNIDAD ACADEMICA
PROYECTOMIESARS PILATAXI YUNGAN DIECO ANDRES AUXILIAR ADMINITRATNO
CLLTURA PILLAJO CORREA CARLOSRENE INSTRUCTORZDE CULTURA
SECRETARIA DE CANPUS PLLANOGONEZ EVELYN YADRA AUNILIAR LDESECRETARIA DECANPUS
ADMINISTRATIVA PINEDA PINEDA MANUELHERNAN CUARDIA
SECRETARIA DE CANPUS NN VIVIANA ANDREA AUNILIAR L DESECRETARIA DECAMPUS
SECRETARIA DE CANPUS PROAD ARGUELLO GIOCONDA PATRICIA SECRETARIA DEUNIDAD ACADEMICA
BIBLIOTECA PROAD ZARAGOSH EDUARDOWASHIGTON BIBLIOTECARIODE SEDE
PASTORAL PULAVIARIN QUISKPE JUANJ0SE AUXILIAR 2DEDIRECCION TECICA DEPASTORAL
CENTRO DE INPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS QUIMBITA PANCHI BYRONWLADIMR AUXILIAR 1DE PROCEROS
PROYECTOMIESARS QUISNANCELA ROIAS CLADYSPIEDAD AUXILIAR ADMINITRATNO
PROYECTOMIES RS QUISUPANGUILEMA DIECOARMANDO AUXILIAR ADMINITRATNO
SECRETARIA DE CANPUS QUZAPILAINE ESTHELA ALXANDRA SECRETARIA DEUNIDAD ACADEMICA
TALENTOHUNANO RAMREZ OCANA XIVENA ALEXANDRA AUXILIAR 2DEDIRECCION TECNICA DEGESTION L TALENTO HUMANO
SECRETARIA DE CANPUS RANOS GONZALEZ INES ACQUELIE AUNILIAR 2DESECRETARIA DECANPUS
FINANCIERA RODRIGLEZ CARRERA ROCIO ELIZABETH CAIERO2
BIBLIOTECA RODRIGUEZ MAZON FRANCISCO YAVIER AUXILIAR I DEBIBLIOTECA
PSICOLOGIA ROMEROCRUZ JUANCARLOS ASSTENTEADMINISTRATIVO
ADMINISTRATIVA ROMEROTIM PATRICIO FERNANDO CLARDIA
CENTRO DE INPLEMENTACION D GESTION POR PROCESOS RUEDAUiZ SANTIAGD DAVD ASISTENTE DELEVANTAMIENTO DEPROCESOS
SISTEAS RUZMALDONADO MILTON GONZALD ASISTENTEDE MANTENMIENTO DESEDE (HARDIWAR)
ADMINISTRATIVA RUIZVERA WISONIGNACIO ASISTENTE DEDIRECCION TECNICA DE ADMNITRACION EINVENTARIOS
ADMINISTRATIVA SALASCARVAJAL FERNANDOENOC CLARDIA
ADMINISTRATVA SALASRANIREZ FELIK FRANCISOO CLARDIA
TALENTOHUNANO SALAZAR ANDRADE ELSA ELIZABETH TRABAJADOR SOCIAL
BIBLIOTECA SALNASHIORENO MARCOPALL AUXILIAR I DEBIBLIOTECA
FINANCIERA SANCHEZ ELIZALDE IARIA BELEN CONTADOR DE SEDE
ADMINISTRATIVA SANCHEZ LOGR ROLANDOBELARMIN CLARDIA
CULTURA SANCHEZ MEDINA JHOUYFERNANDO INSTRUCTOR DE CULTURA
PROYECTOMIES RS SANDOVAL GRANIZO CELIA YADRA AUXILIAR ADMINITRATNO
ADMINISTRATVA SANTACRUZESPINOSA EDISSONPATRICIO CLARDIA
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AVBITO SERVICIO pas NOVBRES (ARGO
CENTRODE CAPACITACIONMULTIMEDIAL SANTILLAN CALERO FABIAN GUILLERIO ASISTENTE DE CENTROMULTIMEDIAL
ADMINISTRATIVA SANTOS SULCA FREDDY ARVIANDO AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
SISTEMAS SATIAN CHAFLA HARCOANTONIO AUXILIAR 1 DE DIRECCION TECNICA DE TECNOLOGIAS DELA INFORMACION
BIELIOTECA SERRANO TORRES FLOREULALIA AUXILIAR [ DEBIBLIOTECA
PROYECTOMESLRS SIMBAA UE OSCARFERNANDO AUXILAR ADMINISTRATAO
SISTEMAS SORIA CRIOLLO DIECD FERNANDO ASISTENTE DE INFRAESTRUCTURA Y REDESDE SEDE
BIBLIOTECA SUAREZ ROIAS MAURICIO ANDRES AUXIIAR1DE BIBLIOTECA
SECRETARIA DE CANPUS TAFURRORTILLA ADRIANA PATRICIA AUXILIARZ DE SECRETARIA DE CANPUS
PROYECTOMESLRS TAMAYO ECHEVERRIA ANA GABRIELA AUXILAR ADMINISTRATAO
BIBLIOTECA TAPIA DAVILA CRISTINA CLEOFE AUXIIARDE BIBLIOTECA
PROYECTOMESLRS THPIA PALACIOS MILTON ANDRES AUXILAR ADMINISTRATAO
PROYECTOMESLRS TERANPUENTE GUSTAVOGABRIEL ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DEVINCULACION CONLA SOCIEDAD
TALENTOHUMANO TIETAPIA SORAYA DELOONSLELD AUXILIAR . DE DIRECCION TECNICA DE GESTIONDEL TALENTO HUMANO
EDUCACION INTERCULTURAL BILINGUE TINITANA CHANBA HEA TECHICO DOCENTE
FINANCIERA TITOPILATAX LUCIA RENE AUXILIAR2DE CONTABILIDAD DE SEDE
FINANCIERA TIOROZ0 DIEGD OSWALDO AUXILIAR 2DE DIRECCION TECNICA DEFINANZAS Y RESLRUESTO
BIBLIOTECA TOBAR SEGOVA NELLY MARGARITA AUXIIAR1DE BIBLIOTECA
ADMINISTRATIVA TOEDOGAVILANEZ CESARAUGUSTO AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
TALENTOHUMANO TRUILLOARBOLEDA AUREA FELICIDAD EAFERNERO
VINCULACION CON LA COLECTIVDAD TUFO ZA9ATA ALEXANDRA VERONICA ASISTENTE DE DIRECCION TECNICA DEVINCULACION CONLA SOCIEDAD
PROYECTOMESLRS TUFO ZA9ATA HAGVOALEIANDRO AUXILAR ADMINISTRATAO
ADMINISTRATIVA UZHCA ORTEGA MANUEL AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
PROYECTOMESLRS VALAREZO ARMAS DAVID RIGOBERTO AUXILAR ADMINISTRATAO
COMUNICACION VARGASRODRIGUEZ JAVR AUXILIAR 1 DE DIRECCION TECNICA DE COMUNICACION Y CLLTURA
ADMINISTRATIVA VEGA ACOSTA (ESARALFONSO AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
ADMINISTRATIVA VEGATRUILLO PABLOARTURD CUARDIA
ADMINISTRATIVA VELEZ MORERA GLORIA FREDELINDA AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
PROYECTOMESLRS VENEGASILLACIS EDISONGUSTAVD AUXILAR ADMINISTRATAO
ADMINISTRATIVA VERGARA VILLAVICENCIO MANUELAGUSTIV CLARDIA
ADMINISTRATIVA VIDALZAMERANO JESUSEULOGI CLARDIA
ADMINISTRATIVA VILAMARNMENA MARCOVINICIO NENSAVERO
BIBLIOTECA VIAMAGUA CHCAZA GALOMNICIO AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
BENESTAR ESTUDIANTIL TURCO GUAMAN HONICA PATRICIA ASISTENTE DE BEENESTAR ESTUDIANTIL
PROYECTOMESLRS YANCHA PINDUISACA GIOVANNY MAURICIO AUXILAR ADMINISTRATAO
ADMINISTRATIVA YUGCHA YUGCHA ROSA MARIA AUXILIAR DESERVICIOS GENERALES
FINANCIERA YUPANGLI ONTANEDA JCHANNA MAYRA AUXILIAROONTABLE
ADMINISTRATIVA ZAMBRANO NORENO PABLOFERNANDO ASISTENTEDE DIRECCION TECNICA DE ADMINISTRACIONE INVENTARIOS
ADMINISTRATIVA ZAMBRANO ZAMBRANO SAMUEL VTERVO CUARDIA
SECRETARIA DE CANPUS ZUNARRAGA GTIERREZ SOFIA MARGOTH AUXILIARDE SECRETARIA DE CANPUS
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ANEXO No.2

Entrevista planteada a la Lcda. Elizabeth Salazar, Trabajadora Social del
Departamento de Gestion de Talento Humano de la UPS, extension Quito,

Campus “El Giron”
Cuestionario y respuestas:
1. ¢Cdmo se comunican con el personal que no cuenta con correo institucional?

Para comunicarnos con ellos lo que hacemos es colocar avisos 0 comunicados en
el biométrico, ellos lo leen y asi siempre los mantenemos informados. Hemos
querido crearles correos, pero muchas veces no contamos con la colaboracion de
todo el personal ya que no todos conocen el manejo y funcionamiento de un

computador.

2. ¢CoOmo es el proceso de solicitud de permisos para ausentarse del lugar de
trabajo?

El trabajador que desea el permiso debe llenar una solicitud de ausentismo a la
misma que debera adjuntar el justificativo respectivo, lo hace llegar a su jefe
inmediato para la aprobacion, y luego nos llega la solicitud aprobada a GTH

donde hacemos el ingreso respectivo.

3. Y cuando un jefe departamental necesita permiso ¢a quién debe dirigir su

solicitud?

Los jefes departamentales hacen el mismo procedimiento solo que quien les

autoriza a ellos es la vicerrectora.

4. ¢Cual es el procedimiento para solicitar los materiales que cada trabajador

necesita para realizar su trabajo?

Deben llenar una orden de requisicion y entregarla al jefe administrativo del

almacén universitario, ahi la reciben y hacen el despacho correspondiente.
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5. ¢CAmo es el proceso de recepcion de sugerencia, malestares o ideas en cada
departamento?

Cada trabajador debe comunicarse con su jefe departamental y emitir todos sus
requerimientos, dudas, etc. y el jefe es quien comunica esto a vicerrectorado que

son los que acatan o no los requerimientos.

6. En el tema de alimentacion, alguna vez se ha considerado el proporcionarlo

a los trabajadores.

Si, es mas hemos presentado ya un proyecto, pero lamentablemente no hemos
tenido respuestas por parte de las autoridades. Y como este no es un beneficio de
Ley tampoco podemos exigirlo a la Universidad.

7. ¢Cuéles son los beneficios extra salariales que les otorga la UPS a los

trabajadores?

Se entrega bonos a fin de afio por el desempefio de cada trabajador, se entrega
también una bonificacion como regalo de cumpleafios de los trabajadores en una
gift card (tarjeta de regalo), adicional cuando nace un bebé de nuestros
trabajadores a méas de dar cumplimiento a lo estipulado por la Ley, se le entrega
un presente a la madre o padre. Adicional tenemos un seguro privado de Salud
por el cual pagamos la mitad y la Universidad asume el otro 50%. Todo esto es
pasado el afio de servicio en la Universidad, por lo que el personal nuevo no goza

de estos beneficios.
8. ¢En qué se basa el pago de la bonificacién anual por desempefio?

Todos esos célculos los realizan en Cuenca y a nosotros Unicamente nos

informan el valor a pagar a cada trabajador.
9. ¢Existe algun reglamento interno que estipule las bonificaciones adicionales?

No, todo esto esta desde que yo empecé a trabajar aqui, Unicamente nos orden
que lo paguemos y nosotros lo hacemos, pero reglamentado no esta... lo tnico
que tenemos es una resolucion de Consejo emitida recientemente, en donde se
plasmé lo de la bonificacion por desempefio, los demas son como derechos

adquiridos después del afio de servicio.
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10.

11.

12.

13.

14.

¢El seguro de Salud es obligatorio para todos los trabajadores o no?
No, no es obligatorio, el que lo desea lo toma y el que no, pues no.
¢La UPS brinda servicio de guarderia para los hijos de los trabajadores?

Si tenemos una en cada Campus, no necesariamente el trabajador del Girén debe
ponerle a su hijo en la guarderia que corresponde a este campus, puede ocupar la

guarderia que considere mas conveniente.

Con respecto al servicio de transporte, ¢se ha considerado otorgar este

beneficio a los trabajadores?

Si a su momento presentamos el requerimiento pero el vicerrectorado no lo
aprobd, debido a que estamos en una zona urbana y tenemos muchos medios de
transporte. Pero si nos gustaria tenerlo ya que la mayoria vivimos lejos de la
Universidad, y ademas asi disminuiriamos los atrasos, aunque para tener un
mejor control de atrasos y todo este tema, la Universidad coloc los biométricos

para poder controlar un poco mas estos temas.
En cuestion ascensos, ¢como trabaja la Universidad en este tema?

Aqui siempre que se abre una vacante se realiza un concurso interno y todo el
personal podra participar para ocupar dicha vacante, todo depende de si el
trabajador postulante cumple o no con los conocimientos y demas
requerimientos, y si no se logra conseguir cubrir la vacante con el proceso

interno, se procede a abrir el proceso de contratacion externa.

Han tenido problemas con el personal, por existencia de malas relaciones

laborales entre ellos.

Depende del departamento, en nuestro departamento nos llevamos muy bien,
pero yo creo que todo esto depende de la actitud de las personas. Personalmente
me llevo bien con la mayoria del personal, ya que soy la trabajadora social y ese

es mi trabajo.
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15.

16.

17.

Usted considera que todos los trabajadores estan contentos en sus puestos de

trabajo.

No, si tenemos muchas personas que nos piden cambios de puesto, pero
lamentablemente no depende de nosotros sino de ellos, ya que ellos deben
prepararse en el area al que quieren ser promovidos y si no lo hacen

lamentablemente no podemos ayudarlos.
¢A gqué puede deberse este malestar?

Es por la monotonia del trabajo, muchas personas llevan afios haciendo lo

mismo, pero todo depende de ellos.
En general, ¢considera que el ambiente laboral en la UPS es bueno o no?

Si es bueno, tampoco somos los mejores amigos, pero nos saludamos, nos
Ilevamos bien como compafieros de trabajo, pero creo que si se puede mejorar,

por la monotonia que existe aqui.
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ANEXO No. 3

Entrevista planteada al Dr. Guillermo Pillajo, Director del
Departamento de Gestion de Talento Humano de la UPS extension Quito

campus “El Giréon”
Cuestionario y respuestas:

1. ¢Cuédles son las condiciones para clasificar como administrativo a un

trabajador?

Son todos los que realizan actividades relacionas con la administracion de la
UPS, el personal de mantenimiento, limpieza y seguridad también estan

considerados como administrativos.

2. ¢Existen docentes que tienen carga administrativa, por qué no se los

considera bajo ese paradmetro?

Porque son docentes y la Ley estipula que el docente puede realizar actividades
de docencia, de investigacién y también administrativas, por ello hay docentes
que tienen carga administrativa para completar sus horas de trabajo, pero no por

ello dejan de ser docentes.

3. ¢Por qué hay personas del area administrativa que no estan contemplados

como administrativos?. Esto lo evidenciamos en las jefaturas.

Es porque la mayoria de jefes departamentales tenemos titulos de maestrias y el
ademas trabajamos mas de 40 horas semanales, y para que el sueldo compense la

preparacion y la entrega a las Institucién, nos clasificaron como docentes.
4. ¢Como se maneja el tema de capacitaciones al personal?

Se hace un plan de capacitaciones anuales que se va a otorgar a los trabajadores,

cada afio se realiza este mismo procedimiento.
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5. ¢Estas capacitaciones tienen algun costo para el trabajador?

No, siempre y cuando estén dentro del plan no tienen costo para el trabajador,
pero si por ejemplo un trabajador necesita una capacitacion adicional basica para
realizar su trabajo se realiza una solicitud fundamentada para ingresarla en el
plan y poder capacitar al trabajador sin costo alguno. En lo que se refiere a
maestrias 0 algin otro curso que algun trabajador desee, deberd hacerse la
solicitud al vicerrectorado y ahi es donde se aprueba el porcentaje de ayuda

econdémica que se otorgara para ello.
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ANEXO No.4

Articulos Relevantes del Codigo del Trabajo
Caodificacion 17, publicada en el Registro Oficial Suplemento 167 de 16-
Dic-2005 Contiene hasta la reforma del 26-Sep-2012, a utilizar en esta

Tesis.

Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones.- Establécese un afio como tiempo
minimo de duracién, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que
celebren los trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la
actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta
circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a plazo,
debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley como estables

0 permanentes.
Se exceptuan de lo dispuesto en el inciso anterior:

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa

0 empleador;

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;
c) Los de servicio doméstico;

d) Los de aprendizaje;

e) Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;

f) Los contratos a prueba;

g) Nota: Literal derogado por Decreto Legislativo No. 8, publicado en Registro
Oficial Suplemento 330 de 6 de Mayo del 2008; v,

h) Los demas que determine la ley.

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son
de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio
personal, estara en la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de
este Codigo, siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.
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Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y

de acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el

adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad,;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por
las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este

Cadigo;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a

mas de dos kilometros de la poblacién més cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores,
cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilémetros
de distancia de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos
de veinte nifios, sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los

trabajadores analfabetos;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios
de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las
empresas cumplirén esta obligacion directamente mediante el establecimiento de su
propio comisariato o mediante la contratacién de este servicio conjuntamente con
otras empresas o con terceros. El valor de dichos articulos le sera descontado al
trabajador al tiempo de pagarsele su remuneracion. Los empresarios que no dieren
cumplimiento a esta obligacion seran sancionados con multa de 4 a 20 dolares de los
Estados Unidos de América diarios, tomando en consideracion la capacidad
econdmica de la empresa y el nimero de trabajadores afectados, sancion que

subsistira hasta que se cumpla la obligacion;
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7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo

que se lo actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para

que éste sea realizado;

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en
las elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no exceda
de cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la
Direccion del Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, o para satisfacer requerimientos o notificaciones

judiciales. Tales permisos se concederan sin reduccion de las remuneraciones;
10. Respetar las asociaciones de trabajadores;

11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefar
comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso al
empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados gozaran de
licencia por el tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando
todos los derechos derivados de sus respectivos contratos; pero no ganaran la

remuneracién correspondiente al tiempo perdido;
12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos
de palabra o de obra;

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo. Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador

estara obligado a conferirle un certificado que acredite:
a) El tiempo de servicio;
b) La clase o clases de trabajo; v,

c) Los salarios o sueldos percibidos;
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15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos Utiles e instrumentos a

titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo;

17. Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en los locales
de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este Cdodigo y
darles los informes que para ese efecto sean indispensables. Los empleadores podran

exigir que presenten credenciales;

18. Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo perdido cuando se

vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador;

19. Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su
remuneracion en caso de enfermedad no profesional, hasta por dos meses en cada
afio, previo certificado médico que acredite la imposibilidad para el trabajo o la

necesidad de descanso;

20. Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un local para
que instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las poblaciones.
Si no existiere uno adecuado, la asociacidén podra emplear para este fin cualquiera de

los locales asignados para alojamiento de los trabajadores;

21. Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segun los estatutos de la

asociacion, tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacion lo solicite;

22. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentacion cuando,
por razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su
residencia; 23. Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el
cincuenta por ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del contrato
de trabajo; 24. La empresa que cuente con cien o mas trabajadores esta obligada a
contratar los servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o
mas, contratardn otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las
atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales seran los inherentes a su funcién

y a los que se determinen en el titulo pertinente a la "Organizacién, Competencia y
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Procedimiento™; 25. Pagar al trabajador reemplazante una remuneracién no inferior a

la bésica que corresponda al reemplazado;

26. Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion
mayoritaria de ellos, el procedimiento de quejas y la constitucion del comité obrero

patronal;

27. Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de
cinco afios de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma
empresa, obtuviere beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con la
actividad laboral que ejercita, 0 para especializarse en establecimientos oficiales del
pais, siempre que la empresa cuente con quince o mas trabajadores y el numero de
becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos. El becario, al regresar al pais,

debera prestar sus servicios por lo menos durante dos afios en la misma empresa;

28. Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda interna en
pro de la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto caracter

sindicalista;

29. Suministrar cada afio, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido

adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios;

30. Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al trabajador, en caso
de fallecimiento de su cényuge o de su conviviente en union de hecho o de sus

parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad;

31. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde
el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince dias, y
dar avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de los accidentes de
trabajo y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demas obligaciones

previstas en las leyes sobre seguridad social;

32. Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus
trabajadores, las planillas mensuales de remision de aportes individuales y patronales

y de descuentos, y las correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente
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selladas por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. Los inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social tienen la obligacion de controlar el cumplimiento de esta
obligacion; se concede, ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento.
Las empresas empleadoras que no cumplieren con la obligacion que establece este
numeral serdn sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la
multa de un salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo maximo de diez

dias para este pago, vencido el cual procedera al cobro por la coactiva;

33. El empleador publico o privado, que cuente con un ndmero minimo de
veinticinco trabajadores, estd obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con
sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de
vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su publicacion en el Registro Oficial.
En el segundo afio, la contratacion serd del 1% del total de los trabajadores, en el
tercer afio el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la
contratacion sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo
que se aplicard en los sucesivos afios. Esta obligacion se hace extensiva a las
empresas legalmente autorizadas para la tercerizacion de servicios o intermediacion

laboral.

El contrato laboral debera ser escrito e inscrito en la Inspeccion del Trabajo
correspondiente, que mantendra un registro especifico para el caso. La persona con
discapacidad impedida para suscribir un contrato de trabajo, lo realizard por medio
de su representante legal o tutor. Tal condicion se demostrara con el carné expedido
por el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS). El empleador que incumpla
con lo dispuesto en este numeral, sera sancionado con una multa mensual equivalente
a diez remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general; vy, en el
caso de las empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad nominadora, sera
sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo bésico; multa y sancién
gue seran impuestas por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la
obligacion, la misma que ingresara en un cincuenta por ciento a las cuentas del
Ministerio de Trabajo y Empleo y serd destinado a fortalecer los sistemas de
supervision y control de dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; y,
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el otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS)

para dar cumplimiento a los fines especificos previstos en la Ley de Discapacidades;

34. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras, porcentaje que sera establecido
por las Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo, establecidas en

el articulo 122 de este Cédigo.

35. Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusion de las
personas con discapacidad al empleo, haran las adaptaciones a los puestos de trabajo
de conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN
sobre accesibilidad al medio fisico y los convenios, acuerdos, declaraciones

internacionales legalmente suscritos por el pais.

Nota: Numerales 2. y 33. sustituidos y numeral 35. agregado por Ley No. 28,
publicada en Registro Oficial 198 de 30 de Enero del 2006. Nota: Incluida Fe de
Erratas, publicada en Registro Oficial 223 de 7 de Marzo del 2006.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado
y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro
que origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito
o fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;
c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
que el sefialado para la jornada méaxima y adn en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos casos
tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o

trabajadores;
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h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razon del trabajo que
ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; v,

J) Las demas establecidas en este Cadigo.

Art. 49.- Jornada nocturna.- La jornada nocturna, entendiéndose por tal la que se
realiza entre las 19HO0O0 y las 06HOO0 del dia siguiente, podra tener la misma duracion
y daré derecho a igual remuneracion que la diurna, aumentada en un veinticinco por

ciento.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo obligatorio
no pueden exceder de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas hebdomadarias.
Los dias sabados y domingos serdn de descanso forzoso y, si en razon de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro
tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y
trabajadores.

Art. 69.- Vacaciones anuales.- Todo trabajador tendra derecho a gozar anualmente
de un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos los dias no
laborables. Los trabajadores que hubieren prestado servicios por mas de cinco afos
en la misma empresa o al mismo empleador, tendran derecho a gozar adicionalmente
de un dia de vacaciones por cada uno de los afios excedentes o recibiran en dinero la

remuneracion correspondiente a los dias excedentes.

Art. 79.- Igualdad de remuneracién.- A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color,
origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicién econdmica, orientacién
sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la
especializacion y préactica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los

efectos de la remuneracion.

Art. 111.- Derecho a la decimatercera remuneracion o bono navidefio.- Los

trabajadores tienen derecho a que sus empleadores les paguen, hasta el veinticuatro
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de diciembre de cada afio, una remuneracion equivalente a la doceava parte de las
remuneraciones que hubieren percibido durante el afio calendario. La remuneracion a
que se refiere el inciso anterior se calculara de acuerdo a lo dispuesto en el articulo
95 de este Cadigo.

Art. 113.- Derecho a la decimocuarta remuneracion.- Los trabajadores percibiran,
ademas, sin perjuicio de todas las remuneraciones a las que actualmente tienen
derecho, una bonificacion anual equivalente a una remuneracion bésica minima
unificada para los trabajadores en general y una remuneracion basica minima
unificada de los trabajadores del servicio doméstico, respectivamente, vigentes a la
fecha de pago, que serd pagada hasta el 15 de marzo en las regiones de la Costa e
Insular, y hasta el 15 de agosto en las regiones de la Sierra y Amazoénica. Para el
pago de esta bonificacidn se observara el régimen escolar adoptado en cada una de
las circunscripciones territoriales. La bonificacion a la que se refiere el inciso
anterior se pagara también a los jubilados por sus empleadores, a los jubilados del
IESS, pensionistas del Seguro Militar y de la Policia Nacional. Si un trabajador, por
cualquier causa, saliere o fuese separado de su trabajo antes de las fechas
mencionadas, recibira la parte proporcional de la decimacuarta remuneracién al

momento del retiro o separacion.

Nota: Inciso primero sustituido por Ley No. 77, publicada en Registro Oficial 75 de
2 de Mayo del 2007.

Art. 152.- Toda mujer trabajadora tiene derecho a una licencia con remuneracién de
doce (12) semanas por el nacimiento de su hija o hijo; en caso de nacimientos
maultiples el plazo se extiende por diez dias adicionales. La ausencia al trabajo se
justificara mediante la presentacion de un certificado médico otorgado por un
facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, y, a falta de éste, por otro
profesional; certificado en el que debe constar la fecha probable del parto o la fecha
en que tal hecho se ha producido. El padre tiene derecho a licencia con remuneracion
por diez dias por el nacimiento de su hija o hijo cuando el nacimiento sea por parto
normal; en los casos de nacimientos multiples o por cesarea se prolongara por cinco
dias mas. En los casos de que la hija o hijo haya nacido prematuro o en condiciones
de cuidado especial, se prolongara la licencia por paternidad con remuneracion, por

ocho dias mas y cuando la hija o hijo haya nacido con una enfermedad, degenerativa,
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terminal o irreversible, o con un grado de discapacidad severa, el padre podra tener
una licencia con remuneracion por veinte y cinco dias, hecho que se justificara con la
presentacion de un certificado médico otorgado por un facultativo del Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social, y, a falta de éste, por otro profesional.

En caso de fallecimiento de la madre durante el parto o mientras goza de la licencia
por maternidad, el padre podra hacer uso de la totalidad, o en su caso, de la parte que
reste del periodo de licencia que le hubiere correspondido a la madre si no hubiese

fallecido.

Nota: Articulo sustituido por Art. 4 de Ley No. O, publicada en Registro Oficial
Suplemento 528 de 13 de Febrero del 2009. Art. .. .- Licencia por Adopcion.- Los
padres adoptivos tendran derecho a licencia con remuneracion por quince dias, los
mismos que correrdn a partir de la fecha en que la hija o el hijo le fueren legalmente
entregado.

Nota: Articulo agregado por Art. 5 de Ley No. 0, publicada en Registro Oficial
Suplemento 528 de 13 de Febrero del 2009. Art. .. .- Licencia con sueldo a las
trabajadoras y trabajadores para el tratamiento médico de hijas o hijos que padecen
de una enfermedad degenerativa.- La trabajadora y el trabajador tendran derecho a
veinte y cinco dias de licencia con remuneracion para atender los casos de hija o hijo
hospitalizados o con patologias degenerativas; licencia que podrd ser tomada en
forma conjunta o alternada. La ausencia al trabajo se justificara mediante la
presentacion de un certificado médico otorgado por el facultativo especialista tratante
y el correspondiente certificado de hospitalizacion.

Nota: Articulo agregado por Art. 5 de Ley No. 0, publicada en Registro Oficial
Suplemento 528 de 13 de Febrero del 2009.

Art. 153.- Proteccion a la mujer embarazada.- No se podra dar por terminado el
contrato de trabajo por causa del embarazo de la mujer trabajadora y el empleador no
podra reemplazarla definitivamente dentro del periodo de doce semanas que fija el
articulo anterior. Durante este lapso la mujer tendrd derecho a percibir la
remuneracion completa, salvo el caso de lo dispuesto en la Ley de Seguridad Social,

siempre que cubra en forma igual o superior los amparos previstos en este Codigo.
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Art. 155.- Guarderia infantil y lactancia.- En las empresas permanentes de trabajo
que cuenten con cincuenta o mas trabajadores, el empleador establecera anexo o
préximo a la empresa, 0 centro de trabajo, un servicio de guarderia infantil para la
atencion de los hijos de éstos, suministrando gratuitamente atencién, alimentacion,
local e implementos para este servicio. Las empresas que no puedan cumplir esta
obligacién directamente, podrén unirse con otras empresas 0 contratar con terceros
para prestar este servicio. Durante los doce (12) meses posteriores al parto, la jornada
de la madre lactante durara seis (6) horas, de conformidad con la necesidad de la
beneficiaria. Corresponde a la Direccion Regional del Trabajo vigilar el
cumplimiento de estas obligaciones y sancionar a las empresas que las incumplan.
Nota: Inciso tercero sustituido por Ley No. 00, publicada en Registro Oficial
Suplemento 797 de 26 de Septiembre del 2012.

Art. 196.- Derecho al fondo de reserva.- Todo trabajador que preste servicios por
mas de un afio tiene derecho a que el empleador le abone una suma equivalente a un
mes de sueldo o salario por cada afio completo posterior al primero de sus servicios.
Estas sumas constituiran su fondo de reserva o trabajo capitalizado. El trabajador no
perdera este derecho por ningun motivo. La determinacion de la cantidad que
corresponda por cada afio de servicio se hara de acuerdo con lo dispuesto en el

articulo 95 de este Cadigo.

Art. 201.- Deposito del fondo de reserva.- Las cantidades que el empleador deba por
concepto del fondo de reserva seran depositadas mensualmente en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, para los efectos determinados en la ley y en sus
estatutos, siempre que el trabajador se hallare afiliado a dicho Instituto y en el caso
de que el trabajador haya decidido no recibirla de manera mensual y directa por parte
del empleador. Nota: Articulo reformado por Art. 4 de Ley No. 0, publicada en
Registro Oficial Suplemento 644 de 29 de Julio del 2009.

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencion de riesgos.- Los empleadores
estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten
peligro para su salud o su vida. Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas
de prevencion, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por
el empleador. Su omision constituye justa causa para la terminacion del contrato de

trabajo.
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Art. 412.- Preceptos para la prevencion de riesgos.- EI Departamento de Seguridad e
Higiene del Trabajo y los inspectores del trabajo exigirdn a los propietarios de
talleres o fabricas y de los demas medios de trabajo, el cumplimiento de las érdenes

de las autoridades, y especialmente de los siguientes preceptos:

1. Los locales de trabajo, que tendran iluminacion y ventilacion suficientes, se
conservaran en estado de constante limpieza y al abrigo de toda emanacion

infecciosa;

2. Se ejercerd control técnico de las condiciones de humedad y atmosféricas de las
salas de trabajo;

3. Se realizara revision periodica de las maquinarias en los talleres, a fin de

comprobar su buen funcionamiento;

4. La fabrica tendra los servicios higiénicos que prescriba la autoridad sanitaria, la

que fijara los sitios en que deberan ser instalados;

5. Se ejercera control de la afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y
de la provisién de ficha de salud. Las autoridades antes indicadas, bajo su
responsabilidad y vencido el plazo prudencial que el Ministerio de Trabajo y Empleo
concedera para el efecto, impondran una multa de conformidad con el articulo 628 de
este Cddigo al empleador, por cada trabajador carente de dicha ficha de salud,
sancion que se la repetird hasta su cumplimiento. La resistencia del trabajador a
obtener la ficha de salud facilitada por el empleador o requerida por la Direccion del
Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, constituye justa causa para la terminacion del contrato de trabajo,
siempre que hubieren decurrido treinta dias desde la fecha en que se le notificare al

trabajador, por medio de la inspeccidén del trabajo, para la obtencion de la ficha;

6. Que se provea a los trabajadores de mascarillas y mas implementos defensivos, y
se instalen, segun dictamen del Departamento de Seguridad e Higiene del Trabajo,
ventiladores, aspiradores u otros aparatos mecanicos propios para prevenir las
enfermedades que pudieran ocasionar las emanaciones del polvo y otras impurezas
susceptibles de ser aspiradas por los trabajadores, en proporcion peligrosa, en las

fabricas en donde se produzcan tales emanaciones; y,
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7. A los trabajadores que presten servicios permanentes que requieran de esfuerzo
fisico muscular habitual y que, a juicio de las comisiones calificadoras de riesgos,
puedan provocar hernia abdominal en quienes los realizan, se les proveera de una

faja abdominal.

Art. 417.- Limite maximo del transporte manual.- Queda prohibido el transporte
manual, en los puertos, muelles, fabricas, talleres y, en general, en todo lugar de
trabajo, de sacos, fardos o bultos de cualquier naturaleza cuyo peso de carga sea
superior a 175 libras. Se entendera por transporte manual, todo transporte en que el
peso de la carga es totalmente soportada por un trabajador incluidos el levantamiento
y la colocacion de la carga. En reglamentos especiales dictados por el Departamento
de Seguridad e Higiene del Trabajo, se podran establecer limites maximos inferiores
a 175 libras, teniendo en cuenta todas las condiciones en que deba ejecutarse el

trabajo.

Art. 418.- Métodos de trabajo en el transporte manual.- A fin de proteger la salud y
evitar accidentes de todo trabajador empleado en el transporte manual de cargas, que
no sean ligeras, el empleador deberd impartirle una formacion satisfactoria respecto a

los métodos de trabajo que deba utilizar.

Art. 440.- Libertad de asociacion.- Los trabajadores y los empleadores, sin ninguna
distincion y sin necesidad de autorizacion previa, tienen derecho a constituir las
asociaciones profesionales o sindicatos que estimen conveniente, de afiliarse a ellos
0 de retirarse de los mismos, con observancia de la ley y de los estatutos de las
respectivas asociaciones. Las asociaciones profesionales o sindicatos tienen derecho
de constituirse en federaciones, confederaciones o cualesquiera otras agrupaciones
sindicales, asi como afiliarse o retirarse de las mismas o de las organizaciones
internacionales de trabajadores o de empleadores. Todo trabajador mayor de catorce
afios puede pertenecer a una asociacion profesional o a un sindicato. Las
organizaciones de trabajadores no podran ser suspendidas o disueltas, sino mediante
procedimiento oral establecido en este Codigo. Si la suspensiéon o disolucién fuere
propuesta por los trabajadores éstos deberan acreditar su personeria. Cuando un
empleador o empresa tuviere varias agencias o sucursales en diferentes provincias,

los trabajadores en cada una de ellas pueden constituir sindicato o asociacion
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profesional. Los requisitos de numero y los demas que exija la ley se estableceran en

relacion con cada una de tales agencias o sucursales.

Art. 459.- Constitucion del comité de empresa.- En toda empresa que cuente con
treinta trabajadores 0 mas, podra organizarse un comité de empresa, observandose las

normas siguientes:

1. Para que se considere constituido el comité de empresa es necesario que participen
en la junta constituyente el nUmero de trabajadores sefialado en el articulo 452 de

este Codigo;

2. Los estatutos del comité seran sometidos a la aprobacién del Ministerio de Trabajo
y Empleo, y posteriormente registrados en la Direccion Regional del Trabajo;

3. La directiva del comité se integrard por representantes de las diversas ramas de

trabajo que existan en la empresa;

4. Los miembros de la directiva han de ser afiliados a la asociacién de su

correspondiente rama de trabajo, ecuatorianos y mayores de edad; v,

5. Son aplicables al comité de empresa las prescripciones de los articulos 447 y 456

de este Codigo, excepto la contenida en el numeral 5ro. del Art. 447 de este Codigo.

Art. 467.- Derecho de huelga.- La ley reconoce a los trabajadores el derecho de
huelga, con sujecion a las prescripciones de este paragrafo. Huelga es la suspension

colectiva del trabajo por los trabajadores coligados.
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ANEXO No.5

Articulos Relevantes del La Ley Organica de Educacion Superior a

utilizar en esta Tesis.

Art. 50.- Obligaciones adicionales del Rector o Rectora.- Son obligaciones

adicionales del Rector o Rectora:

1. Cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica del Ecuador, la presente
Ley. sus reglamentos, las disposiciones generales, las resoluciones del méaximo

organo colegiado académico superior y el estatuto de la institucion: y.

2. Presentar un informe anual de rendicion de cuentas a la sociedad, a la comunidad
universitaria o politécnica, al Consejo de Educacion Superior y a la Secretaria
Nacional de Educacion Superior. Ciencia. Tecnologia e Innovacion. Que sera

publicado en un medio que garantice su difusion masiva.

Art. 51.- Vicerrector o Vicerrectores.- Las universidades y escuelas politécnicas
publicas y particulares, en ejercicio de su autonomia responsable, contardn con un
Vicerrector o Vicerrectores que deberdn cumplir los mismos requisitos que para ser
Rector. Para ser Vicerrector Académico se exigiran los mismos requisitos que para
ser rector, con excepcion del requisito de la experiencia en gestién educativa
universitaria o experiencia equivalente en gestion que en este caso, sera de al menos
tres afios. Para ser Vicerrector Administrativo u de otra indole, se deberdn cumplir
los mismos requisitos que para ser rector, con excepcion del requisito de haber
publicado obras de relevancia o articulos indexados en su campo de especialidad en
los ultimos cinco afos; requerira titulo de maestria; cinco afios en gestion educativa
universitaria o experiencia equivalente en gestion; no podran subrogar o reemplazar
al rector. Las atribuciones del Vicerrector o Vicerrectores se estableceran en el
estatuto respectivo. El vicerrector o vicerrectores durardn en sus funciones cinco

afios y podran ser reelegidos, consecutivamente o no, por una sola vez.

Art. 62.- Participacion de las y los servidores y las y los trabajadores en el
cogobierno.- La participacion de las y los servidores y las y los trabajadores en los
organismos colegiados de cogobierno de las universidades publicas y privadas sera

equivalente a un porcentaje del 1% al 5% del total del personal académico con
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derecho a voto. Las y los servidores y las y los trabajadores o0 sus representantes no

participaran en las decisiones de carécter académico.

Art. 68.- Garantia de organizaciones gremiales.- Las instituciones de Educacion
Superior garantizaran la existencia de organizaciones gremiales en su seno, las que
tendran sus propios estatutos que guardaran concordancia con la normativa
institucional \ esta Ley. Sus directivas deberan renovarse de conformidad con las
normas estatutarias: caso contrario, el maximo érgano colegiado académico superior

de la institucidn convocara a elecciones que garantizaran la renovacion democratica.

Art. 71.- Principio de igualdad de oportunidades.- El principio de igualdad de
oportunidades consiste en garanti/.ar a todos los actores del Sistema de Educacién
Superior las mismas posibilidades en el acceso, permanencia, movilidad y egreso del
sistema, sin discriminacion de género, credo, orientacion sexual, etnia, cultura,
preferencia politica, condicion socioecondémica o discapacidad. Las instituciones que
conforman el Sistema de Educacién Superior propenderan por los medios a su
alcance que se cumpla en favor de los migrantes el principio de igualdad de
oportunidades. Se promovera dentro de las instituciones del Sistema de Educacion
Superior el acceso para personas con discapacidad bajo las condiciones de calidad,
pertinencia y regulaciones contempladas en la presente Ley y su Reglamento. El

Consejo de Educacion Superior, velara por el cumplimiento de esta disposicion.

Art. 75.- Politicas de participacién.- Las instituciones del Sistema de Educacion
Superior adoptaran politicas y mecanismos especificos para promover y garantizar
una participacién equitativa de las mujeres y de aquellos grupos histéricamente
excluidos en todos sus niveles e instancias. en particular en el gobierno de las

instituciones de educacion superior.

Art. 93.- Principio de calidad.- El principio de calidad consiste en la busqueda
constante y sisteméatica de la excelencia, la pertinencia, produccién &ptima,
transmision del conocimiento y desarrollo del pensamiento mediante la autocritica, la

critica externa y el mejoramiento permanente.

Art. 94.- Evaluacion de la calidad.- La Evaluacion de la Calidad es el proceso para
determinar las condiciones de la institucion, carrera o programa académico, mediante

la recopilacion sistematica de datos cuantitativos y cualitativos que permitan emitir
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un juicio o diagnostico, analizando sus componentes, funciones, procesos, a fin de
que sus resultados sirvan para reformar y mejorar el programa de estudios, carrera o
institucion. La Evaluacion de la Calidad es un proceso permanente y supone un

seguimiento continuo.

Art. 147.- Personal académico de las universidades y escuelas politécnicas.- El
personal académico de las universidades y escuelas politécnicas esta conformado por
profesores o profesoras e investigadores o investigadoras. El ejercicio de la catedra 'y
la investigacion podran combinarse entre si. lo mismo que con actividades de
direccidn, si su horario lo permite, sin perjuicio de lo establecido en la Constitucién
en esta Ley, y el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del
Sistema de Educacion Superior.
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ANEXO No.6

Articulos Relevantes del Estatuto de la Universidad Politécnica Salesiana

a utilizar en esta Tesis.
MSION
Art. 3

La Universidad Politécnica Salesiana es una institucion de educacidén superior
humanistica y politécnica, de inspiracion cristiana con caracter catélico e indole
salesiana, orientada a la docencia con investigacion; dirigida de manera preferencial
a jovenes de los sectores populares; busca formar “honrados ciudadanos y buenos
cristianos”, con capacidad académica e investigativa que contribuyan al desarrollo

sostenible local y nacional.
VISION
Art. 4

La Universidad Politécnica Salesiana tiene como Vision: ser una institucion de
educacion superior de referencia en la busqueda de la verdad y el desarrollo de la
cultura, de la investigacion cientifica y tecnolégica; reconocida socialmente por su
calidad académica, su Responsabilidad Social Universitaria y por su capacidad de

incidencia en lo intercultural.
Art. 5
Son fines de la Universidad Politécnica Salesiana:

1. Aportar en la construccion de una sociedad democratica, justa, equitativa y

solidaria;

2. Enrumbar el quehacer universitario desde la perspectiva de la Responsabilidad

Social Universitaria;

3. Fomentar la cultura de transparencia y rendicién de cuentas en la comunidad

universitaria y en su vinculacién con la sociedad;

120



4. Potenciar talentos humanos con cualificacién cientifica y profesional mediante la
investigacion cientifica, aplicada y de transferencia tecnoldgica, en concordancia a

las necesidades de desarrollo de la sociedad ecuatoriana;

5. Promover el dialogo entre Razon, Fe y Cultura, como base del crecimiento integral
de la comunidad universitaria, respetando las diferencias religiosas, sociales,

culturales, étnicas, etarias y sexuales de las personas;

6. Contribuir en el desarrollo de una cultura de respeto y conservacion del

medioambiente;

7. Garantizar la excelencia académica, humana e investigativa de sus graduados,
asegurando el dominio de las competencias, técnicas, contextuales y procedimentales

necesarias;

8. Promover acciones de formacion y ejercicio de democracia participativa,
considerando los principios de calidad, transparencia, rendicién de cuentas, igualdad

de oportunidades, alternabilidad y equidad de género.
Art. 6
Son objetivos de la Universidad Politécnica Salesiana:

1. Generar espacios de atencidén preferencial a jovenes y adultos de sectores
populares, colectivos con capacidades diferentes, pueblos indigenas vy

afroecuatorianos.

2. Propiciar el dialogo entre las diferentes culturas nacionales y desarrollar proyectos
que favorezcan la interculturalidad del pais.

3. Aplicar procesos que aseguren el cogobierno y la paridad de género en el sistema

de gestién universitaria.

4. Impulsar una Propuesta Educativa Pastoral como espacio propicio del dialogo

Razén, Fe y Cultura.

5. Promover modelos de aprendizaje centrados en el estudiante, animados por los

principios de la educacién salesiana.
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6. Ofertar programas académicos de tercer y cuarto nivel, de formacién continua,
vinculacion con la sociedad y procesos de investigacion, difusion cultural y respeto
al medioambiente, con altos estdndares de calidad para dar respuesta a las

necesidades y problemas de la sociedad ecuatoriana.
FUNCIONES Y ATRIBUCIONES

Art. 30

Son funciones y atribuciones de los Vicerrectores de Sede:

a) Representar al Rector en la Sede cumpliendo con las instrucciones y delegaciones

impartidas de acuerdo a la normativa vigente;

b) Dirigir y animar la marcha general de la Sede en lo pastoral, académico,

administrativo y financiero;

c¢) Adoptar las decisiones oportunas y ejecutar los actos necesarios para la gestion de
la Sede, entre los que se incluyen: procesos de contratacion, solicitud de
nombramientos para personal académico y administrativo, temas presupuestarios,

licencias, reconocimientos, sanciones; y otros que los reglamentos determinen;

d) Las demaés que le concedan la Ley Organica de Educacion Superior, el Estatuto y

Reglamentos de la Universidad Politécnica Salesiana.

DEBERES Y ATRIBUCIONES

Art. 32

Son deberes y atribuciones del Consejo Administrativo y Econémico:

a) Conocer y analizar el sistema contable y financiero de la Universidad Politécnica

Salesiana, emitiendo su informe al Consejo Superior;

b) Conocer los presupuestos de Sede y el consolidado nacional asi como su posible

reformulacion y someter a aprobacion del Consejo Superior;

c) Conocer los estados financieros semestrales y anuales; someterlos a aprobacién

del Consejo Superior;
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d) Informar al Consejo Superior para su aprobacién, la creacién, supresion o

suspension de unidades financieras o contables;

e) Emitir informes administrativos y financieros sobre convenios y proyectos;

someterlos a conocimiento del Consejo Superior;

f) Solicitar auditorias financieras y evaluaciones econdémicas de la Universidad

Politécnica Salesiana y someter sus resultados a consideracion del Consejo Superior;

g) Formular politicas salariales y laborales del personal y presentarlas al Consejo

Superior para su aprobacion;
h) Sugerir al Consejo Superior mecanismos para la rendicion de cuentas;

i) Proponer al Consejo Superior, para su conocimiento y aprobacion, el presupuesto

del Fondo de Becas y los indicadores para la aplicacion de pensiones diferenciadas.
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
Art. 67

El personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana estd conformado

por los trabajadores de las diferentes areas administrativas y de servicio.

El Consejo Superior fijara las normas y reglamentos para la carrera administrativa,
orientados a la estabilidad, ascensos y proteccion social, a través de las politicas de
Gestion del Talento Humano, de conformidad con la Constituciéon de la Republica
del Ecuador, la Ley Organica de Educacion Superior, el Codigo de Trabajo y Cédigo

Civil, y demés normativa correspondiente.
Art. 68

La Universidad Politécnica Salesiana garantiza los siguientes derechos a sus

trabajadores:

a) Ejercer su trabajo sin ningun tipo de discriminacion, garantizando su designacién

y ejercicio laboral;

b) Contar con las condiciones necesarias para el ejercicio de su actividad,;
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c) Acceder a la carrera administrativa y a cargos directivos, que garanticen
estabilidad, promocion, movilidad y retiro, basados en el mérito de su desempefio, en
el perfeccionamiento permanente, sin admitir discriminacion de género ni de ningun

otro tipo;
d) Participar en el sistema de evaluacion institucional;

e) Participar en las representaciones de trabajadores/as e integrar el cogobierno

universitario de acuerdo al reglamento respectivo;
f) Ejercer la libertad de asociarse y expresarse;
g) Participar en la gestion universitaria;

h) Recibir capacitacion periodica acorde a su formacion profesional que fomente e
incentive la superacion personal de acuerdo a las politicas y normativa

institucionales.
Art. 69

Son deberes del Personal Administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, a
mas de los establecidos en la Constitucion, en las Leyes y en la normativa interna

institucional, los siguientes:
a) Cumplir y respetar las Leyes, el Estatuto y deméas normativa interna;

b) Actualizarse de conformidad con los progresos cientificos y culturales, de acuerdo

al Plan de Formacion y Capacitacion Institucional,

¢) Cumplir con las comisiones designadas por las autoridades universitarias;

d) Mantener el prestigio y buen nombre de la Universidad Politécnica Salesiana;
e) Actuar y proceder observando las normas de ética y de buena costumbre;

f) Contribuir con su formacién y mistica para alcanzar los propositos de la

institucion;

g) Cumplir con los nombramientos otorgados por la Universidad Politécnica

Salesiana;
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h) Guardar la confidencialidad sobre la informacion encomendada y los temas
pertinentes de Propiedad Intelectual, asi como descubrimientos, innovaciones y

mejoras en los procedimientos de la gestion universitaria;
i) Los demas establecidos en la normativa correspondiente.
Art. 70

La Universidad Politécnica Salesiana a través de su maximo organismo de gobierno
velara por la inclusion, el cumplimiento de los derechos y la participacion de todas
las personas con discapacidad que formen parte de la comunidad universitaria, para
lo cual garantiza la accesibilidad y apoyo a los servicios, espacios e infraestructura
que brinda la Universidad. De igual forma garantiza el desarrollo y potencializa las

habilidades de estas personas.
DE LAS SANCIONES
Art. 74

Son faltas de los estudiantes, profesores, investigadores y personal administrativo de

la Universidad Politécnica Salesiana:

a) Obstaculizar o interferir en el normal desenvolvimiento de las actividades

académicas y culturales de la institucion;

b) Alterar la paz, la convivencia armoénica e irrespetar a la moral y las buenas

costumbres;
c) Atentar contra la institucionalidad y la autonomia universitaria,;

d) Cometer actos de violencia de hecho o de palabra contra cualquier miembro de la

comunidad educativa, autoridades, ciudadanos y colectivos sociales;

e) Deteriorar o destruir en forma voluntaria las instalaciones institucionales y los

bienes publicos y privados;

f) No cumplir con los principios y disposiciones contenidas en la Ley y la normativa

institucional;

g) Cometer fraude o deshonestidad académica;
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h) Las demas contenidas en la normativa correspondiente.

Segin la gravedad de las faltas cometidas por los estudiantes, profesores e
investigadores y personal administrativo, éstas podran ser categorizadas en leves,

graves y muy graves y las sanciones podran ser las siguientes:
1. Amonestacion escrita;

2. Pérdida de una o varias asignaturas;

3. Suspension temporal de sus actividades académicas;

4. Separacion definitiva de la Institucion;

5. Las demaés contenidas en la normativa correspondiente.

Los procesos disciplinarios se instauran de oficio 0 a peticion de parte de acuerdo a
los reglamentos respectivos; a aquellos estudiantes, profesores, investigadores y
personal administrativo que hayan incurrido en las faltas tipificadas por la Ley

Organica de Educacion Superior y la normativa institucional.

El Consejo Superior debera nombrar una Comision Especial para garantizar el
debido proceso y el derecho a la defensa. Concluida la investigacion, la Comisién

emitira un informe con las recomendaciones que estime pertinentes.
Disposiciones Generales:

SEGUNDA: La Universidad Politécnica Salesiana promovera y garantizara en todas
sus actividades un ambiente de respeto a los derechos y a la integridad fisica,
psicoldgica y sexual de los integrantes de la comunidad universitaria, y brindara

asistencia a quienes demanden por violaciones de estos derechos.

TERCERA: La Universidad Politécnica Salesiana garantizara la existencia de

organizaciones gremiales y el ejercicio de los derechos colectivos.

CUARTA: Para la designacion y el ejercicio profesional del personal académico y
administrativo, no se estableceran limitaciones que impliquen discriminaciones
derivadas de su religion, etnia, edad, género, posicion econdmica, politica,
orientacion sexual, discapacidad o de cualquier otra indole, ni estas podran ser causa

de remocidn, sin perjuicio de que el profesor, investigador y personal administrativo
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respeten los valores y principios que inspiran a la Universidad Politécnica Salesiana
y a la Ley. Garantizara la igualdad de oportunidades para todos los miembros de la

comunidad universitaria.

SEXTA: La Universidad Politécnica Salesiana a través del Consejo Superior,
promovera y garantizard la participacion equitativa de las mujeres y de aquellos
grupos histéricamente excluidos en todos sus niveles e instancias y en particular en el

gobierno universitario.
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ANEXO No.7

Reglamento del Personal Administrativo y de Servicio.

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SECRETARA GENERAL

REGLAMENTO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO DE LA UNIVERSIDAD
POLITECNICA SALESIANA

CAPITULO |
GENERALIDADES

Art. 1

El presente reglamento determina el régimen del personal no docente, administrativo y
de servicio que labora en la Univarsidad

Art. 2

Se establece el presente reglamento para nomar y garantizar el desarrolio profesional
y ocupacional del personal administrativo y de sarvicio. valorando y estimulando los
méritos, |a capacitacién, responsabilidad y el sentido de pertenencia institucional dentro
de un proceso de evaluaddn

Art. 3

Se determina a través de este reglamento el INgreso, ascensos, remuneraciones,
capacitacién, categorias. vacaciones, licencias y ofras situaciones juridico -
administrativas.

Art 4

Tedo el personal administrativo y de servicio esta llamade con su ejemplo y conducta, a
elevar el nivel ético, cientifico, cultural y religioso de la UPS y cumplir las paliticas y
estrategias institucionales para mejorar la calidad de la gestion administrativa y
académica de la misma.

Aprobado 1
Coascjo Superior 08162002
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UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

CAPITULO Il
DE LOS CONCURSOS DE MERITOS Y OPOSICION

Art, §

Para ser colaborador en las diferentes areas de la universidad, se requiere cumplir con
todos los requisitos establecidos an el Codigo de Trabajo y la reglamentacion de la UPS
y haber ganado el respectivo Concurso e Méritos y/u Opaosicidn,

Art. 6

Para iniciar cualguler concurso de méritos y/o de oposicidn debera existir la solicitud de
la unidad académica o administrativa correspondiente al Prorreclor de Sede,
estableciendo los requisitos minimas para el ejercicio del cargo, los informes favorables
de la Direccion Académica - Unidad de Recursos Humanos y el Departamento
Financiero, que justifiquen la creacion y la factibdidad presupuestaria respectvamente.

Art. 7

La Convocatoria al Concurso de Méritos y/u Oposicion lo realizara fa Direccion
Académica - Unidad de Recursos Humanos, previa autorizacion del Promrector, por
invitacion personal, o en caso de requeriro a través de un diario local, per lo mencs con
8 dias de anticipacion, sefialando los requisites minimos de acuerdo con el Manual de
Clasificacién de Puestos de la UPS,

Art. 8

Los aspirantes se inscribirdn en la Direccion Académica - Unidad de Recursos
Humanos, hasta el plazo indicado en la convacatoria; previo el pago de los derechos
establecidos, en caso de existirlos, presentando los siguientes documentos.

a. Solicitud dingida al Prorrector indicando el area del concurso, enumerando los
documentos que adjunta y sefialando domicilio y teléfono

b. Original y fotocopia de todos los documentos probatorios exigidos para el concurso,
Y,

¢. Copias de cédula de identidad, militar (varones), certificado de votacion, segun los
requisitos exigides por la unidad,

Aprobado 2
Consejo Superior 06062002
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SECREIARIA GENERAL

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

Art. 9

Vencido el plazo de inscripcion, la comision calificadora, declarara la idoneidad de los
aspirantes y procedera a calificar los méritos, tomando en cuenta los siguientes
aspectos y parametros de medicidn.

a. Por litulos universitarics y politécnicos a nivel de pregrado relacionados con el drea

del concurso, una sola de las siguientes calificaciones:

- Por Ia calificacion sobresaliente (30 a 100 notas o equivalente) en la carrera
universitaria sin considerar nota de graduacion 30 puntos

- Por la Calificacidn sobresaliente en la nota final de graduacién (S0 a 100 notas o
equivalente) 20 puntos,
Por la calificacion en la nota final de graduacion (80 a 89,99 o equivalente) 10
punios

b. Por titulos a nivel de postgrado, relacionados con el area del concurso
Dectorado de cuarto nivel, 0 PHD, 100 puntos
Maestria o equivalente 80 puntos
Titule de especialista 30 puntos
Titulo de Diplomado 20 puntos
Cursos de especializacion y/o capacitacion realizados en el area del concurso (1
punta por cada 10 horas) hasta un maximo de 20 puntos.

¢. Titulo de Bachiller con especialidad en el area del concurso 10 puntos; y,

d. Por experiencia profesional en el area del concurso 4 puntos por afio hasta 20
puntos.

Art. 10

La comision calificadora estara integrada por: El Prorrector o su delegado, Director de la

Unidad solicitante, el Director Académico o su representante, actuara como secretaria

de esta comision, la de fa Direccion Académica La Comision podra integrar a otros

miembros en calidad de asesares,

Art, 11

La comision calificadora presentara un informe con sus recomendaciones al Prorrectar,
quien declarara al triunfader y comunicara los resultades, pudiendo declarar desierto el

Aprobado 3
Consejo Superior 060672002
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UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SECRETARIA GENERAL

—_——

concurso, en el caso de que ninguno de los participantes relna los requisitos minimos
establecidos,

Art. 12

L.as vacantes se llenaran por concursos externos, solamente cuando no se las pueda
llenar mediante concurso Interno; el mismo que se regird por las disposiciones
reglamentarias constantes en los articules 8, 9, 10 y 11 del presente reglamento.

Art. 13

El Personal Administrativo y de Servicio ingresara a trabajar en las diferentes areas de
la Institucidn como personal contralado, con derechos y obligaciones que estaran
especificados en el respectivo confrato, previa informacién de la autoridad nominadora
0 su representante de |a identidad catolica de la Universidad, sus implicaciones, como
también de |a responsabilidad de promaover o al menos respetarla.

Art. 14

E! contrato sera por un afo, con prueba de noventa dias, prorrogable por otro afio mas.
En cada pericdo cumplido, la Direccion Académica ~ Unidad de Recursos Humanos,
camunicara por escrito con 30 dias de anticipacion al interesadofa de la confinuidad o
no, en las funciones.

CAPITULO Wl

DEL INGRESO AL ESCALAFON Y CLASIFICACION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO

Art, 15

Ingresan al escalafon, tode el parsonal que haya sido legalmente contratado en refacion
de dependencia por lo menos 2 afos continuos en la universidad como Personal
Administrativo mediante solicitud escrita del interesadofa al Prorrector, con los informes
de las evaluaciones anuales, como también del documento que certifique la necesidad
institucional.

Aprobudo 4
Consejo Superior 06002002
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€5 UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SECREINAA GENERAL

Art. 16

El Personal Administrativo y de Servicio laborara, segun el horario asignado por el
director o jefe de unidad o departamento, en coordinacion con la Direccion Académica -
Unidad de Recursos Humanos

Art. 17
El Parsonal Administrativo y de Servicio, tendra las siguentes denominaciones:

Procurador
Secretaria General
Secretaria Prorrectorado
Secretana de Facultades
Secretana de Direccion o Coordinacion
Auxiliares de Secretaria
Director Administrativo Financiero
Contador

Tesorero

10. Auxiliar de area

11. Gerents de Produccion
12. Jefe de Taller

13. Vendedor

14. Bodeguero

15. Trabajador

16. Asistente

17. Jefe de Departamento
18. Programador

19. Asistente Programador
20. Médico

21. Psicologo

22, Enfermera

23. Tecndlogo Médica

24. Trabajadora Social

25. Bibliotecaria

26. Coordinador de Area

PRINOINELN

El Consejo Directivo de Sede, con la aprobacion del Consejo Superior de acuerdo a las
necesidades podra crear otras denominaciones

Aprobado 5
Consejo Superior 06/06/2002
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UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SECREVARIA GENERAL

Art. 18

Para efectos de este reglamento se consideran puestos de libre remocion del Rector
Los de Coordinadores, Jefes y Directores. En el drea de Secretaria: El Procurador y de
Secretario General y otros que determine el Consejo Superior, quienes concluida su
funcion administrativa, seguirdn laborando en el mismo cargo anterior al de su
nombramiento,

Todo Personal Administrativo y de Servicio podra ser destinado a cualquier area de la
Universidad, manteniendo la misma denominacién del cargo.

CAPITULO WV
DE LA CATEGORIZACION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO

Art. 19

Seran sujetos de categorizacion tedo el personal administrativo y de servicio que
ingrese al escalafon, Los ascensos del Personal Administrativa y de Servicio se
realizara, en funcien de los resultados obtenidos en la evaluacion anual realizada por la
Direccion Académica - Unidad de Recursos Humanos.

Art. 20

La Direccidn Académica - Unidad de Recursos Humanos elaborara un Reglamento de
Evaluacion Administrative que sera aprobado por el Consejo Superior en funcion de
criterios de evaluacian,

Art, 21

Para ser promavido/a de catagoria en su respeciivo nivel debera reunir 100 puntos, y
tener informe favorable de la Direccion Académica -~ Unidad de Recursos Humanos,
emitido en base de los resultados de las evaluaciones anuales:

1. Por capacitacion en el area correspendiente al cargo que desemperia, hasta (30
puntos)

2. Por capacitacion en salesianidad, hasta (10 puntos)

3. Por resultados de evaluaciones y eficiencia, hasta (10 puntos)

Aprobado 5
Consejo Superior 06062002
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UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

Art. 22

Por cada categoria el Personal Administrative y de Servicio gozard de un aumento
equivalente al 10% de la remuneracion basica unificada de ley, con un maximo de 10
categorias

Art 23 "
En el proceso de calificacion para ascenso de categoria, el puntaje que excede de los
100 puntos sera tomado en cuenta para el préximo ascenso.

CAPITULO V
REGIMEN DISCIPLINARIO

Art. 24

Los Consejos Directivos de Sede a solicitud del Prorrector o de otros organismos
universitarios, asi como autoridades docentes y administrativas, o por prepia iniciativa,
seran los encargados de instaurar procescs y lrdmies pertinentes en contra del
Personal Administrativo y de Servicio, cuando ftransgredan las disposiciones
determinadas en aste reglamento.

El Personal Administrativo y de Servicio, seran sancionados de acuerde a lo que
dispane el Cédigo de Trabajo, ademas el estatuta, reglamenios y resoluciones de los
maximos organismos de la UPS, segin el caso,

Art. 25

De acuerdo al articulo 69 de la Lay de Educacion Superior, &l desempena del personal
administrativo y de senacio sera avaluado anualmente y su continuacion o promocién
estard sujeta a8 sus resultados Esta disposicion constard en forma expresa en el
contrato laboral respectivo.

Aprobado 7
Consejo Supersor 060672002
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UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

SECRETAMA GENERAL

Art. 26

El personal Administrativo y de Servicio serd sancionade cuando Incurran en las
siguentes faitas:

a) Abandene injustificadoe de sus funciones por mas de tres dlas consecutivos.

b) Incumplimiento o cumplimiento deficitario en tareas para las que fue contratado u
otras actividades encargadas por organismos correspondientes,

c) Elimespeto a la doctrina y normas catélicas en el desempefio de su trabajo;

d) Cuando haya presentado titulos u otros documentos falsos para certificar estudios;

e) Cuando culposa o deliberadamente atentaren al ejercicio de los deberes y derechos
de los miembros de los diversos estamentos de la universidad;

f) Cuando impidieren de cualguier modo el desarrollo normal de la educacion de los
alumnos o la culminacion de sus estudios, y,

g) Falta a la disciplina del establecimiento y a las normas de buena conducta y
comportamiento.

Art. 27

El Prorrector nombrard una comision que realizara la investigacion correspondiente,
emitiendo un informe al Consejo Directivo de Sede con su recomendacién. E|l Consejo
Directivo de Sede dispondra que el informe sea puesto en conocimiento del
funcienario/a administrativo y de servicio, quien hara uso de su derecho a la defensa en
el plazo que se le determine. Vencido el plazo, con la comparecencia o no del
implicadofa se emitird la resolucion respectiva, la misma que sera inapelable.

Art. 28

Si el Consejo Directivo encuentra culpable al Personal Administrative v de Servicio
investigado, impondra de acuerde a la gravedad de |a falta, las sigulentes sanciones:

a) Amonestacion escnta;

b) Suspension sin sueldo de acuerdo a lo que determine el reglamento intemo
debidamente aprobado, y,

c) Destitucion del cargo

El Consejo Superior investigara y sancionard con la destitucion del cargo a los
responsables de falsificacion o expedicion fraudulenta de titulos u otros decumentos
que pretendan certificar dolosamente estudios superiores. El Rector tendra la
obligacion de presentar el visto bueno y la denuncia para que se sancione penalmente
a los responsables de conformidad con el Cadigo Penal

Aprahado 8
Comsejo Superior V162002
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SECRETARMA GENERAL

CAPITULO VI
DE LAS REMUNERACIONES

Art. 29

El Consejo Directivo de Sede, de acuerdo con la disponibilidad presupuestaria, a
peticion del Prorrector aprobara las remuneraciones anuales del Personal
Administrativo y de Servicio

Art. 30

El Personal Administrativo y de Servicio tendra derecho, de acuerdo a su clasificacion y
categoria; a percibir o siguiente.

- Sueldo Basico

- Beneficios Sociales de acuerdo a las leyes vigentes
- Bono funcional, en caso de existir

- Bano par categaria

- Subsidio por antigliedad

- Ofros que creare la institucion

El Rector a peticion del Prorrector determinara los cargos que percibiran funcional y sus
respectivos valores

Los bonos funcionales parcibiran mientras estan en ejercicio del cargo correspondiente

Aprobado 9
Consejo Superior 06162002
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CAPITULO VI
DEL SUBSIDIO DE ANTIGUEDAD

Art. 31
Su pago se efectuara, después de cumplidos dos afios de servicio. a partir del primer

mes del tercer afo, se tomard como base el porcentaje equivalente al 6% de Ia
remuneracion basica unificada de ley por cada afio adicional de servicio

CAPITULO VIl
DE LA ASISTENCIA

Art. 32
Tede el personal se sujetara al horaric de trabaje asignade y los cambios serén

coordinados oportunamente entre el Jefe y/o Coordinador de la unidad respectiva y la
Direccion Académica — Unidad de Recursos Humanos.

Art. 33

El personal debera asistir a todas las actividades que dentro del horario laboral,
convoque la Universidad a través de sus autondades,

Art. 34

Las faltas injustificadas a una o media jornada de trabajo seran sancionadas de
acuerdo a lo estipulado en el Cédigo de Trabajo.

Art, 35

Los descuentos por atrasos seran calculades proporcionalmente del total de ingresos
incluyenda de los beneficios sociales.

Aprobada 10
Consejo Superior U616/2002
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&
SECRTANA GENERAL
CAPITULO IX
DE LAS VACACIONES
Art. 36

El Personal Administrativo y de Servicio tendra derecho a sus vacaciones anuales
segun lo estipulado en et Codigo de Trabajo.

%
Art. 37
Las vacaciones no gozadas Unicamente por requerimiento institucional, y previa
autorizacion del Prorrector, seran canceladas de acuerdo a su remuneracion total,
Incluyendo todos sus beneficios sociales
Art. 38
Todo el personal se accgera a su periodo de vacaciones de acuerdo al calendario
elaborado por la Direccion Académica — Unidad de Recursos Humanos y aprobado por
el Promrector, para lo cual los diferentes departamentos deberan coordinar con el
mismo.
L
CAPITULO X
PROTECCION SOCIAL
Art. 39

El Personal Administrative y de Servicio gozara de licencias con sueldo, concedidas por
calamidad doméstca, enfermedad o maternidad, de conformidad con las normas
legales vigentes; y sin sueldo por resolucidn favorable del Consejo Directivo de Sede.

Aprobado 1
Consejo Superior 06162002

|Frhrzyea 340y Ot Vs Gl 26 Sect. 2 Tals, B M- A28 FomBEITH st wectiBugs bk 60 Opnca - Feuader|

138



?1 5 UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
L

SECTETAMA GENERAL

Art. 40

COMISION DE SERVICIOS CON SUELDO. El Personal Administrativo y de Servicio
amparados por el presente reglamento tienen derecho a ser declarados en Comision de
Servicios para realizar estudios de actualizacidn, becas, pasantias, seminarios,
perfeccionamiento de conocimientos que se realicen dentro o fuera del pals, siempre y
cuando sean del area de sus funciones y respondan a las necesidades de la
Universidad, En tedos los casos el Personal Administrativo y de Senvicio debera firmar
un documento en el que se comprometa a laborar en la institucion por un tiempo
minimo equivalenta al doble del bempo de su comision de senvicios o determinado en el
convenio correspondiente, en todo caso de no hacerlo debera reembolsar los valores
comespondientes a la comision de servicios concadida.

Art. 41

REMUNERACION POR ENFERMEDAD. En caso de enfermedad se sujelara a lo
estipulado en el Cédigo de Trabaje y a la asignacion que le concede el IESS de
acuerdo a sus propias regulaciones

La Universidad pagara al Personal Administrativo y de Servicio los salarios respectivos
y correspondera a la institucion, a través del Departamento de Bienestar Universitario,
la recuperacion de los beneficios correspondientes.

CAPITULO XI
DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA

El Personal Administrativo de Secretarla, estara impedido de cursar estudios regulares
en la facultad en la que laboran,

SEGUNDA

Los permisos y licencias seran autorizados por:

- Jefe inmediato, hasta medio dia

- Autoridad maxima de la Unidad Academica correspondiente, hasta 2 dias,
- El Prorrector, mas de 2 dias.

Aprobado 12
Consejo Superior 06/16/2002
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En cualquier caso, se comunicara a la Direccldn Académica - Unidad de Recursos
Humanos.

TERCERA

Todos los aspectos no contemplados en el presente reglamento se sujetaran a lo
estipulado en el Cadigo de Trabajo, los Estatutos y Reglamentos de la Universidad
Politécnica Salesiana.

CAPITULO XiI
DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA

Sin perjuicio de lo contempladc en el presente reglamento el Personal Administrativo y
de Servicio que al momento estan recibiendo beneficios econémicos que no constan en
el Reglamento de Escalafdn, continuaran recbiendo como un bono econdmice que
durara exclusivamente mientras continden desempefandc las actuales funciones.

SEGUNDA

El personal administrativo y de servicio que & la fecha perciba bonos superiores a los
calculados con este reglamento, se mantendra este valor como pago por los anos
antenores y se adicionara anualmente el valor correspondiente a Ia amoguedad de anos

|Ilén

SECRETARIA GERERAL .

%, &

CERTIFICO QUE EL PRESENTE REGLAMENTO DEL PERsoﬁAummmSTmrwo Y

SERVICIO DE LA UNIVERSIDAD POLITECNCIA SALESIANA, FUE APROBADO EN SESION

DEL CONSEJC SUPERIO%@%{ CHAS 29 DE MAYO Y 6 DE JUNIO DEL 2002, CON
AN 6

Aprobada &
Consejo Superior nmmoo‘:z,
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ANEXO No.8

Politicas de Accion Afirmativa de la UPS a utilizar en este Trabajo de

Tesis.

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA 1y

ECUADOR

)

permanencia, movilidad y egreso del sistema, sin discriminacion de género, credo,
orientacién sexual, etnia, cultura, preferencia politica, condicién socioecondmica o
discapacidad. Promoviendo el acceso bajo condiciones de calidad, pertinencia y
regulaciones contempladas por los organismos de control de la educacién superior.

7 Que, en el art. 91 de la Ley Organica de Educacion Superior, en lo
referente a la seleccion del personal académico, “Para la seleccion del personal
académico asi como para el ejercicio de la docencia y la investigacién, no se
estableceran limitaciones que impliquen discriminaciones de ninglin tipo, ni éstas
podrén ser causa de remocion.

8. Que, la Universidad Politécnica Salesiana - UPS, es una institucion de
Educacion Superior orientada al cumplimiento de los derechos y principios
declarados en la normativa vigente; a través de diferentes instancias en su entorno
social, académico, y de formacion de valores espirituales.

9. Que, la accion afirmativa serd entendida como un trato particular que no
discrimina a las personas, en el goce o ejercicio de los derechos encaminados a
acelerar la igualdad entre: los estudiantes, docentes, personal administrativo y
empleados de la UPS.

En ejercicio de las facultades establecidas en la normativa institucional y con el fin
de brindar educacion superior de calidad, el Consejo Superior establece las siguientes
Politicas de Accién Afirmativa en la Universidad Politécnica Salesiana:

PRIMERA.

Promocién de valores.- La UPS a través de los integrantes de la comunidad
universitaria, infunde y promueve el cultivo de valores, el respeto individual, a sus
semejantes y a la naturaleza de quién llegan a convertirse en fieles guardianes y la
aplicacion de los roles en beneficio de la comunidad.

SEGUNDA.

Trato igualitario.- Procurar una mejor calidad de vida a todas las personas que acceden o
se encuentran en la Universidad Politécnica Salesiana, en condiciones de igualdad, de
equidad, de beneficio, ejercicio de los derechos humanos y de las libertades
fundamentales. Proporcionando un trato igualitario especialmente a los grupos
tradicionalmente excluidos.

TERCERA.

Adecuaciones fisicas.- La UPS implementara procesos graduales para la
eliminacién de “barreras arquitectonicas”, a fin de eliminar los factores y situaciones
limitantes, sus consecuencias y facilitar ¢l desenvolvimiento pleno a personas con
discapacidad.

CUARTA.

Acceso a Servicios.- La UPS garantiza el acceso a laboratorios, bibliotecas,
videotecas, hemerotecas, repositorios, (fisicos y virtuales), internet, centros de cémputo,
RESOLUCION Ne 0062-06-2012-09-26 Pagina2de3
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aulas virtuales, en especial a grupos poblacionales en situacién de vulnerabilidad social
o cultural a través de actividades de vinculacién con la sociedad.

QUINTA.

Ingreso.- En todo lo referente a los procesos de ingreso a la institucion de
estudiantes, docentes y administrativos no se estableceran discriminaciones: de género,
etnia, condicion y posicién social, orientacion sexual ni otras que impliquen violacion a
los derechos humanos.

SEXTA.

Permanencia.- La Universidad Politécnica Salesiana garantiza el acceso a becas y
otro tipo de ayudas economicas promoviendo la permanencia de los estudiantes desde el
inicio de estudios hasta su graduacion; ademas se garantiza la inclusion del personal
docente y administrativo en los procesos de formacion y capacitacion en igualdad de
oportunidades.

SEPTIMA.

Promocién.- Se garantiza la seleccion, designacién y promocion como
reconocimiento a las habilidades y competencias de sus colaboradores.

OCTAVA.

Convenios.- La UPS potenciard y favorecerd la suscripcion de convenios de
cooperacion institucional para contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de
las personas con discapacidad.

Dado en Cuenca, a 26 de septiembre de 2012

Javier Herran Gomez, sdb.
RECTOR

CERTIFICO:

Que el presente documento “Politicas de accién afirmativa”, fue aprobado por el
Consejo Superior de la Universidad Politécnica Salesiana mediante RESOLUCION N°
0053-05-2012-07-11; RESOLUCION N° 0062-06-2012-09-26: Aprobar en segunda
instancia el documento “Politicas de Accién Afirmativa” para la Universidad
Politécnica Salesiana.
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ANEXO No.9

Politicas de Accidén de Comunicacion de la UPS a utilizar en este Trabajo

de Tesis.
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
POLITICAS DE COMUNICACION
INTRODUCCION

La Universidad Politécnica Salesiana requiere de una comunicacion dialogal, ética y
plural, que integre a la comunidad universitaria y, al mismo tiempo, genere vinculos

con la sociedad.

Una comunicacion que contribuya a la Carta de Navegacion Institucional, que
promueva los acuerdos y consensos, solvente eficiente y eficazmente los problemas
institucionales y de su contexto, abriendo horizontes de sentido en la perspectiva de

construir una sociedad mas justa y equitativa.

Nuestra realidad institucional, caracterizada por su dinamismo Yy rapido crecimiento,
nos invita a realizar una comunicacion méas dinamica, sintonizada con nuestros
principales destinatarios y gestionada de manera integrada y coordinada por las
instancias correspondientes, mediante el uso de medios de comunicacion que los

procesos tecnoldgicos y culturales nos proponen.

Es necesario disefiar, planificar, gestionar, ejecutar y evaluar los procesos
comunicativos con la participacion de todos los actores universitarios, en base a una

gestion de ‘responsabilidad compartida’, desconcentrada y con identidad salesiana.

En esta perspectiva, las Politicas de Comunicacion, entendidas como principios,
orientaciones de comportamiento y cursos de accién de los sujetos, contribuiran a
gue nos comuniquemos mas y de mejor manera, para asi optimizar nuestros procesos

institucionales alcanzando los prop6sitos como comunidad universitaria.
1. POLITICAS DE COMUNICACION

1.1. Las Politicas de Comunicacion apoyan y promueven todas las acciones

comunicativas internas y externas de la UPS.
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1.2. La organizacion y procesos de comunicacion estaran en concordancia con la
Mision y Vision institucionales, el proyecto orgénico y a las funciones propias de la

Universidad Politécnica Salesiana.

1.3. Los procesos de comunicacion se desarrollaran dentro del cuadro de referencia
de la Pastoral Juvenil Salesiana, como dimension de la accion educativo-pastoral,
como obra y campo de mision, como gestién de procesos y productos destinados a

crear y reforzar ambientes comunicativos salesianos.
2. DISCIPLINA DE LAS POLITICAS DE COMUNICACION

2.1 Los sujetos de estas politicas son: estudiantes, docentes, administrativos, personal
de servicio y autoridades.

2.2 Los servicios de comunicacion seran de indole:
2.2.1 Informativa: a través de actividades que buscan difundir informacion.

2.2.2 Propositiva: a través de la innovacion de productos, procesos y contenidos

comunicacionales.

2.2.3 De integracion: a través de actividades de comunicacion interna y externa

orientados a cohesionar la comunidad universitaria.

2.2.4 De conocimiento: orientado a poner en comdn saberes, pProcesos,

interpretaciones y explicaciones sobre los diferentes fendmenos de la realidad.
2.2.5 Promocional: de los bienes, productos y servicios de la institucion.

2.2.6 Formativa: a través de iniciativas direccionadas a la comunidad universitaria y

la sociedad.
3. PRINCIPIOS

3.1. La comunicacion institucional se regira por principios de veracidad,
transparencia, responsabilidad, democracia, ética, libertad, equidad, participacion e

interculturalidad.

3.2. La informacion que genera la Universidad debe ser fiable, es decir acorde con la

realidad.
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3.3. Sustentar el crecimiento institucional y personal a través de acciones que

transparenten intereses, procesos Yy resultados en todos los campos.

3.4. La responsabilidad comunicacional estd garantizada por quienes son fuente de
informacidn y, el uso de los canales y medios oportunos para la difusion que debe ser
entendida en una doble dimension: la primera a quienes generan la informacién y son
los primeros responsables; ésta debe estar orientada a preservar la honra y la
integridad de las personas e instituciones. La segunda implica que todos somos
responsables de hacer la comunicacion en la Universidad utilizando los canales y

medios disponibles.

Esta implica que todos somos corresponsables de la misma (responsabilidades

compartidas).

3.5. La comunicacién se constituye en una practica democratica e incluyente, que
busca fortalecer las interrelaciones entre sujetos e instancias para optimizar la gestion

universitaria.

3.6. La comunicacion en la Universidad se orienta al desarrollo de las capacidades, la
promocion de una sociedad equitativa, intercultural, solidaria en la perspectiva de la

opcion preferencial por los pobres.

3.7. Construir y mantener un ambiente universitario que garantice el derecho de
expresarse libremente sobre la vida institucional y social, respetando la identidad y

politicas institucionales.

3.8. La institucibn promueve la participacion de estudiantes, docentes,

administrativos y autoridades en los procesos comunicacionales.

3.9. La comunicacion que se haga en la Universidad promovera el respeto a la
diversidad, la valoracién de los saberes y culturas originarias y el establecimiento de
dialogos de saberes en igualdad de condiciones con el propdsito de fortalecer el

desarrollo de los grupos culturales y nacionalidades del Ecuador.

3.10. La comunicacién promovera la formacion de redes de didlogo para poner en
comun problemas, buscar soluciones compartidas y horizontes de sentido que

permitan que la universidad camine en su misién y vision.
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4. FINALIDADES

4.1. Organizar flujos de informacion y procedimientos comunicacionales al interior

de la institucién y en su relacién con el entorno.

4.2. Mantener y fortalecer en forma sinérgica las relaciones en forma de redes

universitarias con las IUS y con las demas universidades e instituciones.4

4.3. Facilitar las relaciones con instituciones académicas, culturales, cientificas,

sociales y de investigacion, en los ambitos nacionales e internacionales.

4.4. Organizar redes de dialogo e informacion en las diferentes instancias para poner

en comun problemas y buscar soluciones.

4.5. Colaborar las relaciones entre los miembros de la comunidad universitaria y

favorecer la construccién de ambientes académicos saludables, al estilo salesiano.
4.6. Promover, difundir y fortalecer la identidad e imagen institucional de la UPS.

4.7. Garantizar que la informacion y comunicacion institucional sea oportuna,

eficiente y transparente.

4.8. Optimizar la eficiencia y la eficacia de los productos y servicios

comunicacionales, a través de un sistema adecuado de comunicacion.

4.9. Promover un ambiente comunicativo al estilo salesiano, que ponga en relacion

personas, instancias y actividades institucionales.
5. COMUNICACION INTERNA

La comunicacion interna fortalecera la interaccion, participacion, coordinacion,
conocimiento e integracion de la comunidad universitaria para lograr nuestros

propdsitos de manera eficiente y debe:
5.1. Implementar el Plan de Imagen Institucional con identidad salesiana.

5.2. Construir un sistema de comunicacion interna y externa, sustentado en el uso de

las Tecnologias de Informacion y Comunicacion.

5.3. Asegurar una sinergia operativa entre las diferentes instancias de la institucion,

promoviendo practicas efectivas de retroalimentacion.
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5.4. Fortalecer una cultura de comunicacién con responsabilidades compartidas.

5.5. Elaborar el Plan Comunicacional para mejorar los procesos de gestion, imagen y

aplicacion de la normativa institucional.

5.6. Orientar la comunicacion al interior de la institucién a través de la creacion de

ambientes comunicativos salesianos.
6. COMUNICACION EXTERNA

La comunicacion externa promovera la identidad salesiana al informar y poner en
comun los conocimientos que se producen y las actividades méas relevantes de la

Universidad de manera veraz y transparente con la intencién de:

6.1. Elaborar el Plan de Difusion de las actividades mas relevantes de la Universidad,

con el proposito de informar y rendir cuentas a la sociedad.
6.2. Promover el Plan de Imagen Institucional.

6.3. Inscribir los procesos institucionales comunicacionales en concordancia con la

Ley de Transparencia y Rendicién de Cuentas Publicas.
6.4. Fortalecer una cultura de comunicacidn con responsabilidades compartidas.

6.5. Ejecutar el Plan Comunicacional para mejorar los procesos de gestion, imagen y

aplicacion de la normativa institucional.

6.6. Generar informacion dirigida hacia los medios de comunicacion, cuya intencién
serd de comunicar a la sociedad sobre actividades y conocimientos desarrollados por

la Universidad que sean relevantes para el desarrollo del pais.
7. COMUNICACION INTERINSTITUCIONAL

Tiene como tarea principal fortalecer las relaciones personalizadas con todos los
organismos e instituciones afines con el objeto de intercambiar experiencias, ideas,

conocimientos académicos, cientificos y de investigacion para:

7.1. Satisfacer las demandas de comunicacion de las diferentes instituciones con las

cuales interactta la universidad.
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7.2. Suscribir a la institucion dentro de las distintas redes académicas y de
comunicacion a nivel nacional e internacional, que contribuyan en el cumplimiento

de la mision y vision institucionales.8
8. ENTORNOS VIRTUALES

Busca gestionar la comunicacion interna y externa en ambientes virtuales con unidad
de criterio, de manera desconcentrada y coherente con los principios y filosofia de la
Universidad, ademas de promover el uso de redes sociales en la Universidad con el
proposito de favorecer una comunicacion mas interactiva entre los actores de la

comunidad universitaria, a través de:

8.1. Administrar el Portal WEB de la Universidad Politécnica Salesiana de forma

centralizada y desconcentrada.

8.2. Facilitar el acceso desde el portal Web de la Universidad a otros portales,
siempre y cuando se ajusten a los propositos institucionales y que tengan las
siguientes finalidades: portales para el aprendizaje, repositorios de documentos de

interés institucional y recursos de interés universitario.
8.3. Mantener e innovar los servicios que ofrece el Portal Web de la Universidad.

8.4. La linea editorial del portal se orienta a comunicar las actividades y procesos
trascendentes de la vida académica y universitaria de una manera clara, precisa,

creativa, coherente y ética.
9. EVALUACION

La comunicacién que se realice en la UPS seré evaluada de forma permanente con el
fin de ganar en eficiencia y calidad y que al mismo tiempo, se ajuste a los
lineamientos de la institucion. Para ello debera utilizar indicadores y parametros que

le permita realizar la evaluacion en funcion de mejorar los procesos comunicativos.
10. GENERALIDADES

10.1. Las politicas de comunicacion sefialadas en este documento tendran vigencia a

partir de su aprobacion por el Consejo Superior.
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10.2. Todo lo que no esta previsto en el presente documento se regird por la

normativa institucional y por las leyes vigentes.
Javier Herrdn Gémez, sdb. Dr. Jeffrey Zufiga Ruilova
RECTOR SECRETARIO GENERAL - PROCURADOR

CERTIFICO: Que el presente documento fue aprobado en sesion del Consejo
Superior, realizada el 16 de marzo de 2011 mediante “RESOLUCION N° 0032-02-
2011-03-16: Aprobar el documento, Politicas de Comunicacion de la Universidad

Politécnica Salesiana.”
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ANEXO No.10

Politicas de Inclusion Social de la UPS a utilizar en este Trabajo de Tesis.

UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

Tomando en consideracion los elementos que indica la Convencidn sobre los derechos
de las personas con discapacidad, con miras a:

a. Desarrollar plenamente el potencial humano, el sentido de la dignidad, la autoestima y
reforzar el respeto por los derechos humanos, las libertades fundamentales y la diversidad
humana;

b. Desarrollar al maximo la personalidad, los talentos y la creatividad de las personas con
discapacidad, asi como sus aptitudes mentales y fisicas; i =
¢. Hacer posible que las personas con discapacidad participen de manera efectiva en una

sociedad libre."
Se establecen las siguientes politicas institucionales:
1. ACCESIBILIDAD AL MEDIO FiSICO

La Universidad garantiza la accesibilidad de los estudiantes, trabajadores, personal
administrativo y docente con deficiencias y discapacidad, eliminara progresivamente las
barreras arquitectonicas existentes en sus predios en concordancia con los establecido por
la normativa vigente.

Para edificaciones futuras, los disefios arquitectonicos deben considerar la accesibilidad al
medio fisico para las personas con discapacidad.

2. ACCESIBILIDAD TECNOLOGICA

La Universidad garantiza la accesibilidad tecnoldgica para los estudiantes y funcionarios
con discapacidad, para lo cual asignard recursos que cubran las implementaciones de los
recursos tecnoldgicos necesarios para facilitar el proceso educativo y laboral de este grupo
humano, acorde al requerimiento que exige cada tipo de discapacidad.

3. PROGRAMA PARA BECAS DE PREGRADO Y POSGRADO

! CONVENCION SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD, reumﬁ{z&&hlc‘?
Nueva York, EEUU, diciembre de2006. Publicacion, Ecuador, R.O. 329, 5 de mayo de 2008. “@Bt
acépite 1, con respecto educacion, se refiere a “un sistema de educacion inclusivo a todos los, 'mve]eya.'é
como la ensefianza a lo largo de la vida” /
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Para los estudios de pregrado y postgrado de las personas con discapacidad, la
Universidad brindan facilidades para los programas de becas o ayudas econdmicas.

4. REFORMAS Y ADAPTACIONES CURRICULARES

Los estudiantes con discapacidad tienen derecho de ingreso al primer afio en cualquiera de
las carreras universitarias, cumpliendo las condiciones de acceso correspondientes.

Se establecerd una evaluaciéon psicopedagdgica, con el fin de valorar los siguientes
aspectos:

o Perfil integral de capacidades y debilidades,

e Preferencias vocacionales,

e Tipo de asistencia y de apoyo que requiere el estudiante.
El informe de la evaluacién psicopedagogica determinard la aptitud del estudiante para la
carrera que ha postulado, en relacién con su condicién de persona con discapacidad,
acompafiado de un proceso de orientacion vocacional.

La Universidad en sus diferentes programas realizard adaptaciones a los procesos de
enseflanza y evaluacion, para que los estudiantes con discapacidad cursen sin barreras ni
limitaciones su carrera universitaria; estas adaptaciones seran guiadas por la evaluacién
psicopedagodgica integral realizada en el ingreso.

La Universidad implementard las acciones necesarias para que las disciplinas de la
asignatura de cultura fisica, sean adaptadas y accesibles considerando las condiciones de
los estudiantes con discapacidad, para promover su actividad fisica acorde a sus facultades
fisicas, sensoriales o mentales.

En los programas académicos se abordara la problematica de la discapacidad, considerando
lo determinado por:

e Constitucion de la Republica del Ecuador.

e Ley de Discapacidades.

e Convenios internacionales.

e Barreras Fisicas, sociales y actitudinales.

e Rehabilitacion integral: terminologia basica y delimitacién de las deficiencias y

discapacidades.
I .y AL SCt 20
e Programas de prevenciéon y atencion de las personas con deficierncias Vet
discapacidades. ggs — s
7 /
@D

= [ o
En las asignaturas relacionadas, se incorporaran contenidos de MeHicina Fisica . y i
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Rehabilitacion, que orienten adecuadamente en la deteccidn, evaluacidn, diagnéstico y
manejo de las personas con deficiencias y discapacidades.

La Universidad implementaré los recursos necesarios para las personas con deficiencias y
discapacidad que no pueden expresarse de manera natural y espontdnea, y para quienes
requieren de un proceso de intervencion pedagogica que les permita aprender sistemas
aumentativos o alternativos de comunicacidn, que les facilite aprender a interactuar de
multiples formas y utilizar sistemas que se soportan en ayudas de alta o baja tecnologia,
donde las fotografias, imdagenes, audio, dibujos y pictogramas se convierten en
importantes cddigos a través de los cuales pueden expresar sus sentimientos, emociones y
pensamientos.

5. FACILITADORES PEDAGOGICOS

La Universidad garantiza el proceso educativo de los estudiantes con deficiencias y
discapacidad, a través de:

e Facilitadores pedagédgicos para apoyo pedagdgico, dependiendo de la
discapacidad o deficiencias del estudiante en aquellas asignaturas que sean
necesarias.

e Ayudantes de Catedra, para que asi mismo los estudiantes de niveles superiores o
los compafieros de aula, motivados, apoyen con un seguimiento en las asignaturas
necesarias a aquellos y aquellas estudiantes que tienen deficiencias y
discapacidad.

6. RED DE VOLUNTARIADO UNIVERSITARIO

La Universidad promovera el asociacinismo de estudiantes, docentes, empleados y
trabajadores con y sin discapacidad, conformando una red de voluntariado universitario,
con la finalidad de generar el sentido de solidaridad, investigando las necesidades
apremiantes que una persona con deficiencia y/o discapacidad requiere en el transcurso
de su carrera universitaria, para lo cual este deberd desarrollar y ejecutar las soluciones a
mas de otras actividades que puedan emprender a favor de la sociedad.

La red de voluntariado serd asumida por las Areas de Asociacionismo Salesiano

Universitario, quienes acompafiaran y coordinaran las diversas actividades que el

voluntariado planifique, en bienestar de la comunidad universitaria y la sociedad.

r . - < UV\{;écn ic& S‘; 3

7. DOTACION DE AYUDAS TECNICAS Y MATERIAL PEDAGOG(I;.’L 8
S SJTee ™y

o~ /
La Universidad incorporara y proveera de ayudas técnicas y materiales pédagogicos en
o |

i

RESOLUCION N° 0008-01-2011-01-12 e \__Pagina 3’

S o

o st B
o o s
STARS

Turuhuayco 3-69 y Calle Vieja » Casilla 2074  PBX: (+593 7) 2050000 o Fax: 4088958
E-mail: srector@ups.edu.ec ® www.ups.edu.ec® Cuenca - Ecuador

152



UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

aulas y laboratorios y otros espacios académicos, para el proceso de ensefianza
aprendizaje de las personas con discapacidad. (Frecuencias moduladas, ordenadores
adaptador, lupas, ctc.) Asi como ayudas técnicas en todos los espacios universitarios
donde laboran personas con discapacidad.

8. INFORMACION Y DIFUSION ACCESIBLE DE LA OFERTA ACADEMICA

La Universidad a través de su departamento respectivo, disefiard, elaborara, difundira y
distribuird los materiales comunicacionales, en formatos accesibles para que las personas
con discapacidad, futuros estudiantes universitarios se informen de manera efectiva de
las ofertas académicas que la institucién dispone.

De igual forma se procederd con los materiales informativos que la Universidad emita
sobre cursos, talleres, posgrados y otros eventos de trascendencia académica para los
miembros de la comunidad universitaria.

9. SENSIBILIZACION

La Universidad por medio de su departamento respectivo, implementara campafias
comunicacionales y de capacitacion que serdn de cardcter permanente, con el fin de
sensibilizar a todos los estudiantes, empleados, trabajadores y docentes de la institucion,
sobre el ambito de las discapacidades, y asi de esta forma exista una plena integracion
entre miembros de la comunidad universitaria.

La Universidad dispondra de una base de datos de los miembros de la Comunidad
universitaria que tengan deficiencias y discapacidad, la que serd actualizada anualmente
con el fin de procurar los medios necesarios para su bienestar académico y laboral.

10. GENERACION DE PROYECTOS DE INVESTIGACION QUE APORTEN A
MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD.

La Universidad promovera y generacion de proyectos de investigacion que vinculan al
sector de las discapacidades dirigidos a solucionar las necesidades apremiantes de este

sector para mejorar su calidad de vida y contribuir a la sociedad.

11. TRATO PRIORITARIO Y PREFERENTE

La Universidad brindard un trato preferente a los estudiantes con défici
= L
discapacidad, priorizando las plazas de practicas y pasantias, las mismas-q
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accesibles a su condicion y cercanos a su domicilio.

La Universidad en cada Carrera priorizard a los estudiantes, docentes y empleados con
deficiencias y discapacidad para el mejoramiento y perfeccionamiento académico; caso
similar se considerara para aquellas actividades académicas que sean planificadas por la
misma universidad.

La Universidad en todas sus ventanillas de atencién en tramites académicos y de pagos
brindara un trato prioritario para que sin hacer fila las personas con discapacidad realicen
sus gestiones institucionales.

La Universidad capacitard a todo su personal para que brinden asistencia y apoyo a las
personas con discapacidad que requieran de sus servicios (Informacién, inscripcién,
matriculas, certificaciones, etc.)

12. ACCESIBILIDAD A LA INFORMACION BIBLIOGRAFICA

La Universidad establece la accesibilidad a la informacién bibliografica en los formatos
necesarios que requieran las personas con discapacidad, como medio indispensable a fin
de garantizar su proceso educativo, por cuanto la comunicacién aumentativa estara
soportada con apoyos de alto desarrollo electrénico e informatico, por lo cual su impacto
serd mayor en vista de que estos dispositivos a los estudiantes con deficiencias y
discapacidad les posibilitara interactuar en un mundo social y asequible a la informacién
y al conocimiento local, nacional e internacional.

13. MARCO JURIDICO INCLUSIVO E INTEGRAL

En todas las normas vigentes relativas a las personas con discapacidad, sobresalen los
derechos de no discriminacion y de equidad de oportunidades, normativa que se reflejara y
se ajustara en los Estatutos y Reglamentos de la Universidad para garantizar la inclusion e
integracion de todos los entes que forman parte del proceso de educacidn superior.

14. COORDINACION INTERINSTITUCIONAL

La Universidad emprendera acciones con la finalidad de coordinar y suscribir proyectos,
convenios, acuerdos y actividades interinstitucionales con entes estatales y privados para

el apoyo e intervencidn en el trabajo, inclusion e integracion, investigacion, capacitacion,

servicio social, etc., sobre ¢l ambito de las discapacidades. .{.\;e,c,(\'\ca Sa/es %
Dado en Cuenca, a doce dias del mes de enero de dos mil once 25 e, % -
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! CERTIFICO:

' RESOLUCION N° 0008-01-2011-01-12: Aprobar el documento Politicas para la inclusién e

integracion d personas con discapacidad en la Universidad Politécnica Salesiana.

Dr. Jeffrey Zufifga Rui
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ANEXO No.11

Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad

Politécnica Salesiana Extension Quito Campus “El Giron”.

UNIYERSIDAD POLITECNICA

ENCUESTA SALESIANA

ECUADOR

Lea detenidamente cada pregunta y conteste, la siguiente encuesta tiene como
objetivo la medicion del nivel del salario emocional existente en el personal

administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, extension Quito, campus “El

Girén”.
Género Edad Estado civil
N° hijos Tiempo de trabajo en la UPS
1.- Conoce a qué se refiere el salario emocional Sl [_] NO [ ]

2.- De los beneficios que le entrega la UPS, ordene del 1 al 6, considerando que 1 es
el més importante y 6 el menos importante.

Experiencia

Desarrollo profesional

Estabilidad laboral

Flexibilidad de horarios

Ambiente de trabajo comodo

Reconocimiento del desempefio

oogdo

3.- ¢Qué le gustaria recibir de la UPS?, ordene del 1 al 6, considerando que 1 es el
mas importante y 6 el menos importante.

Capacitaciones

Oportunidades de ascenso

Adecuaciones apropiadas para trabajar

Beneficios adicionales

Buen ambiente laboral

HiNENAN NN

Reconocimiento del desempefio
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4.- ¢Cuales son las razones por las que usted decidio trabajar en la UPS?, ordene del
1 al 5, considerando que 1 es el méas importante y 5 el menos importante.

[ ] Renombre de la UPS

[ ] Beneficios adicionales

[ ] Estabilidad laboral

[ ] salario

[ ] Ubicacion

5.- ¢Cudles son las razones por las cuales usted sigue trabajando en la UPS?, ordene
del 1 al 5, considerando que 1 es el mas importante y 5 el menos importante.

[ ] Remuneracion

] Bonos adicionales al salario

[ ] Ambiente laboral

] Desarrollo profesional

] Renombre de la UPS

6.- ¢Por qué motivos se retiraria de la UPS?; ordene del 1 al 5, considerando que 1
es el mas importante y 5 el menos importante.

[ ] Mal clima laboral

[ ] Faltade oportunidades de ascenso

[ ] Inestabilidad laboral

[ ] Exceso de carga laboral

[ ] Factor econémico

7.- ¢Qué beneficios busca al considerar una oferta de otra empresa?; ordene del 1 al
4, considerando que 1 es el mas importante y 4 el menos importante.

[ ] Remuneraciones

] Beneficios extra salariales

|:| Desarrollo profesional

[ ] Renombre de la empresa
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8.- ¢Por qué razones cree usted que la UPS puede ser considerada como la mejor
universidad para trabajar?, ordene del 1 al 6, considerando que 1 es el mas
importante y 6 el menos importante.

[ ] Remuneracién

] Ambiente Laboral

[ ] Bonos extra-salariales

[ ] Desarrollo profesional

|:| Estabilidad laboral

iii GRACIAS POR SU TIEMPO, PARTICIPACION Y COLABORACION!!!
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ANEXO No.12

Formato de cuestionario propuesto para la evaluacion del desempefio

apoyado en el método de investigacion de campo planteado por

Chiavento.

1. Evaluacion Inicial: El evaluador debera hacer la siguiente pregunta a cada jefe

departamental acerca del desempefio de cada colaborador del departamento:

¢Coémo califica usted el desempefio del/la Sr./a./ita. (Nombre del trabajador)?

a) Muy Satisfactorio.
b) Satisfactorio.

c) Nada Satisfactorio.

Si la respuesta es:

“Muy Satisfactorio” y “Satisfactorio”

“Nada Satisfactorio”

¢Por qué razén considera ud. que es muy
satisfactorio/satisfactorio, el desempefio

de (nombre de trabajador)?

¢Por qué razon considera ud. que no es
nada satisfactorio el desempefio de

(nombre de trabajador)?

¢A qué piensa usted que se debe este

desempefio?

¢A qué piensa usted que se debe este

desempefio?

Cuando se le atribuye otras actividades a

(nombre de trabajador), ¢cémo se

comporta?

¢(Cuales son las actividades o

responsabilidades que dejé de cumplir

el trabajador (nombre del colaborador)?

¢Cual fue el motivo por el cual el

trabajador (nombre del colaborador)
asumié estas responsabilidades
adicionales?

¢Cual fue el motivo por el cual el
trabajador (nombre del colaborador)
tuvo que asumir estas responsabilidades

adicionales?

¢En qué aspectos el trabajador (nombre
del colaborador), tiene deficiencias?

¢En qué aspectos el trabajador (nombre
del colaborador), suele desempefiarse

mejor?
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lo siguiente:

“Muy Satisfactorio” y

“Satisfactorio”

¢((Nombre de trabajador) ha
cumplido tareas complejas, o ha
reemplazado a compafieros con
cargos mas altos?

¢Como califica el desempefio
del trabajador en estas nuevas
actividades para él/ella?
¢Recibié alguna capacitacion
en las

para desempefiarse

nuevas actividades asignadas?

“Nada Satisfactorio”

¢(Nombre del trabajador) ha

recibido algun tipo de ayuda

para poder superar  sus
deficiencias?

¢Qué  resultados  obtuvo,
después de impartir la

asistencia al trabajador?
¢(Nombre del trabajador) ha

recibido alguna capacitacion?

1. Analisis complementario: El evaluador preguntara al jefe departamental

¢(Nombre  del trabajador) | ((Nombre del trabajador)
necesita capacitacion y muestra | necesita capacitacion y
interés en para superarse? muestra interés en para
superarse?
2. Planeacion: El evaluador debera preguntar al jefe departamental:

a) ¢Hay otros aspectos relevantes con relacion al
trabajador que quisiera comentar?

b) ¢Qué plan de accion recomienda aplicar para el trabajador

?:
Asesoria

Readaptacion

Capacitacion

Desvinculacion y sustitucion
Promocion a otro cargo
Mantenimiento del cargo actual

c) ¢Por qué recomienda este plan?
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d) Indique en orden de prioridades dos posibles sustitutos para el
trabajador en cuestion.

Seguimiento: el jefe debe estar pendiente de los cambios que surjan en

cada trabajador evaluado al aplicar el plan seleccionado. El evaluador

preguntara al jefe departamental:

a) Después de la evaluacion y plan

aplicado al trabajador

Muy satisfactorio
Satisfactorio

Nada Satisfactorio

“Muy Satisfactorio” y
“Satisfactorio”
¢El desempefio de (Nombre de
trabajador) ha sido realmente

superior?

¢Este desempefio es
caracteristico de (nombre del
trabajador)?

¢(Nombre del trabajador) ha

cumplido tareas mas complejas?
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, ¢queé calificacion le otorga al trabajador?

“Nada Satisfactorio”

¢ El desempefio de (Nombre de
trabajador) ha estado por

debajo del estandar solicitado?

¢Este desempefio es
caracteristico de (nombre del
trabajador)?

¢(Nombre del trabajador) ha
sido notificado de sus
deficiencias? Y ¢ha recibido

oportunidad para mejorar?



