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Percepcion de la desvinculacion laboral en los Ex servidores del Ministerio de
Transporte y Obras Publicas (Quito) periodo 2012 — 2014

Resumen

El presente estudio constituye un andlisis sobre el proceso de desvinculacion laboral
llevado a cabo entre el Ministerio de Transporte y Obras Publicas (MTOP) del Ecuador
y un grupo de ex empleados entre los afios 2012 y 2014. Esto, con el fin de esclarecer
cuéles son las posibles causas e implicaciones que dicho proceso puede generar en la
calidad de vida y en el desempefio posterior de los involucrados. Para generar una base
tedrica que sustentara dicho estudio se hizo una revision de literatura acerca de lo
referente a las condiciones laborales, a la desvinculacion laboral y a la desvinculacion
asistida; y en base a ello, se generd una encuesta de preguntas cerradas que fue aplicada
a un grupo de ex servidores del MTOP. Finalmente, de dicho estudio se pudo concluir
que el proceso de desvinculacion llevado a cabo por el MTOP entre el 2012 y el 2014
no fue totalmente adecuado debido a la ausencia de medidas de apoyo y desvinculacién
asistida.

Palabras clave: Desvinculacion laboral, desvinculacion asistida, MTOP.

Abstract

The present research work presents an analysis on voluntary and involuntary labour
termination process, its causes and effects in ex- workers from the Ministerio de Transporte
y Obras Publicas del Ecuador MTOP in Ecuador during a two year period 2012-2014. This
study has the aim of identifying the possible consequences in ex-workers’ performance,
lifestyle and welfare produced by the termination process during the time period mentioned
before. In order to build up the literature review of this work, a bibliographic base on:
labour conditions, labour laws, public termination laws and regulations, voluntary and
involuntary labour separation was considered. Furthermore, an objective survey was
developed and applied to a group of ex-workers from MTOP; with these two elements the
investigation was carried out. To conclude, there is evidence that the termination process at
MTOP during 2012-2014, either voluntary or as a dismissal, was not totally suitable due to
the lack of support measures or lack of outplacement assistance offered to ex- workers
during the termination process.

Key words Termination process, outplacement, MTOP.
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Introduccion

En términos economicos, el
trabajo se define como un factor de
produccion, el cual, se basa en un
intercambio de bienes y servicios que
permite la satisfaccion de las necesidades
de los involucrados (Bencomo, 2011). En
un sentido més especifico, La Real
Academia Espafiola (RAE) define al
trabajo como aquella “cosa que es

resultado de la actividad humana” (2014).

De esta forma, se podria decir que
el trabajo es un factor que existe desde los
inicios de la humanidad. Sin embargo, no
se puede afirmar que en las comunidades
primitivas existia “un término como el de
trabajo, con el que hoy se engloban
actividades muy diversas, asalariadas y
no asalariadas, penosas y satisfactorias,
necesarias para ganarse la vida o para
cubrir las propias necesidades”’(Bencomo,
2011, p. 30).

Con el crecimiento de la sociedad,
el trabajo comenz6 a evolucionar como
un factor basado en distintos tipos de
relacion, pasando por sistemas de
esclavitud, servidumbre y colonato. No es
sino hasta el desarrollo de la Revolucion
Industrial que dicho término toma la

conceptualizacién que conocemos hoy dia

(Mendizabal, 2015), cuando sus
importantes y apresurados avances
comenzaron a vulnerar las condiciones de
los trabajadores. Este hecho genero el
primer movimiento de asociacion en
Europa denominado unionismo, cuyo
objetivo fue organizar huelgas y protestas
en contra de los industriales y los obreros
disidentes (Gonzalez & Morales, 2011).

A partir de este fenémeno, que
tuvo comienzo en Inglaterra y alcance en
todo el mundo, hubo un despertar en el
cuestionamiento de la forma de trabajo
existente y en como esta afectaba el
bienestar y la dignidad humana de los
trabajadores.

Isorni (2011) sugiere que las
teorias del aleman Karl Marx, propuestas
a mediados del siglo XIX, sacaron a
relucir el tema de la lucha de clases,
definida como aquella pugna entre los
empresarios, propietarios de los medios
de produccidn, y la clase obrera. Desde
entonces, los conceptos de trabajo y
relacion laboral han presenciado varios
cambios, los cuales, se han ido enfocando
cada vez mas en la proteccion del
empleado y el respeto hacia su dignidad
humana; hecho que ha servido para

generar una “compleja discusion,



académica y politica, sobre los cambios
que se estan produciendo en la realidad
laboral” (Noguera, 2012, p. 142).

Dadas las condiciones actuales, la
contratacion laboral se puede caracterizar
como aquella en la que “junto con una
amplia libertad de contratar, convive una
libertad contractual restringida, en la
medida en gue el contenido del contrato
de trabajo esta fuertemente condicionado
por la ley y el convenio colectivo”
(Villavicencio, 2013, p.70). O si se
quiere, en un sentido mas juridico, la
Oficina Internacional del Trabajo (2011,
p. 3) conceptualiza la relacion laboral
como aquella “relacion que existe entre
una persona, denominada «el empleado»
o «el asalariado» (0, a menudo, «el
trabajador»), y otra persona, denominada
el «empleador», a quien aquella
proporciona su trabajo bajo ciertas
condiciones, a cambio de una

remuneracion”.

Esas leyes y convenios que
Villavicencio (2013) menciona en su
caracterizacion deben estar sustentadas en
el Derecho Laboral, el cual “es un
derecho protector de la clase trabajadora,
a su vez busca el equilibrio de los factores

de produccion, capital y trabajo, al

garantizar que las fuentes de empleo y la
productividad permitan un nivel de vida
digno al trabajador y su familia” (Reyes,
2012, p. 9). Para ello, el Derecho Laboral
se basa en el principio del trabajo como
un derecho y deber social, la libertad de
trabajo, la igualdad en el trabajo y la

estabilidad en el empleo (Najera, 2011).

Posterior al surgimiento del
Derecho Laboral, que se remonta hacia la
época de la Revolucidn Industrial, han
surgido instituciones como la
Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) y la Organizacion de las Naciones
Unidas (ONU), las cuales se enfocan en
el reconocimiento de los derechos
laborales y en la necesidad de promover
niveles de vida mas elevados, condiciones
de progreso y trabajo permanente (Reyes,
2012).

La administracion de los recursos
humanos también surgié como una
respuesta a las exigencias de los
trabajadores, y fue su constante desarrollo
lo que llevd a que en la segunda mitad del
siglo XX las organizaciones se dieran
cuenta de que las personas fungian un
gran papel dentro de las
empresas(Castafio, 2012).En este

escenario, Chiavenato(2011, p. 2) define



la administracion del talento humano
como “la forma en que la organizacion
maneja sus actividades de reclutamiento,
seleccion, formacidn, remuneracion,
prestacion, comunicaciones, higiene y

seguridad en el trabajo”.

Actualmente, la gestién del talento
humano se ha convertido en un aspecto de
gran relevancia dentro de las compafiias
debido a su gran importancia estratégica.
Por tanto, es necesario que la estrategia de
la administracion de los recursos
humanos esté enfocada hacia el
reclutamiento de talentos, el
reconocimiento de los valores atractivos
para los candidatos y las modalidades de
autodesarrollo y promocién de sistemas
de gestién de conocimientos compartidos
(Gutiérrez, 2011).

De esta forma, queda evidenciado
que “el trabajo constituye en la cultura
economica una forma de vinculacion
social y econdmica de caracter vital. Su
pérdida, especialmente cuando es
repentina, trae consigo una serie de
reacciones emocionales negativas para la
persona que la experimenta” (Rebali,
2012, p. 120).

Siendo asi, la presente

investigacion tiene por objeto analizar el

proceso de la desvinculacion laboral en
base a la experiencia vivida por el grupo
de ex trabajadores entrevistados. Para
ello, se exploraran los motivos
voluntarios e involuntarios que conllevan
a las rupturas laborales, los niveles de
satisfaccion laboral previos a la
desvinculacion de los trabajadores y las
experiencias y sentimientos percibidos
por estos luego de desvincularse de su
puesto de trabajo.

El presente estudio ha sido
enmarcado en el sector publico del
Ecuador debido, en primera instancia, a la
relevancia que el factor laboral en dicho
admbito ha tomado en los Gltimos afios, la
cual, ha incrementado notablemente el
analisis de aspectos como el derecho del
trabajo y la seguridad social (Geis, 2012),
aspectos que estan directamente ligados a
la desvinculacion laboral llevada a cabo
entre empleados y empleadores. Asi
mismo, se decidio trabajar en el sector
publico debido a la vulnerabilidad que
muchas veces dicho sector puede
representar (Vergara, 2010), entendiendo
como vulnerabilidad a la estrecha relacion
que mantiene la estabilidad del sector
publico con la situacién politica y

econdmica del pais, la cual, puede



condicionar la permanencia tanto de las

instituciones como de los empleados.

Un ejemplo de ello ha sido el
relevante recorte de personal que se
evidencié en el sector pablico ecuatoriano
tras la caida de los precios del petréleo,
hecho que suscit6 una politica econémica
contractiva por parte del Estado, la cual,
incluyo entre sus medidas la disminucién
de la ndmina del sector publico con el fin
de disminuir el nivel de gasto publico
(Enriquez, 2015). En detalle, seguin datos
del Ministerio del Trabajo (2015), la
nomina del sector publico en el Ecuador
pasé de 496 mil empleados en 2014 a 487
mil en 2015, lo que significa una
disminucion de 1,7% para un periodo de
un afio. Esto, en contraste con el
incremento que se habia experimentado,
de manera consecutiva, en los afios
previos, pasando de 332 mil en 2006 a
482 mil en 2013 (Ministerio del Trabajo,
2015).

En este sentido, se hizo relevante
analizar la forma en que estas
desvinculaciones se estaban llevando a
cabo desde la percepcion de los mismos
ex empleados. Esto, debido a que son
ellos los principales protagonistas y los

principales perceptores de las

consecuencias que puede traer un proceso

de desvinculacion laboral.

Para ello, decidi6 tomarse como
poblacion a los ex empleados del MTOP
sede Quito, el cual, presencio6 una
reduccion de ndmina bastante
representativa durante el periodo
analizado, lo que lo hace un foco de
estudio relevante para los fines de dicho
andlisis. En detalle, al cierre del 2014
dicho Ministerio habia visto reducida su
noémina en un 51%, pasando de 5196 a
2537 empleados (Ministerio de
Transporte, 2016).

De igual forma, se decidio trabajar
con el MTOP debido a lo reciente de su
creacion, ya que sus funciones entraron
en vigencia en el afio 2007 en sustitucion
al Ministerio de Obras Publicas y
Comunicaciones y como respuesta a la
necesidad percibida por el gobierno de
generar una nueva politica integral de
transporte en el pais. En consecuencia,
dicha institucion puede considerarse un
gran ejemplo de la vulnerabilidad politica
y economica a la que el sector pablico

esta expuesto.

Asi mismo, el estudio decidid
enmarcarse en la ciudad de Quito debido
a que es alli donde reside el investigador,



por tanto, la aplicacion del estudio seria
mucho mas factible; hecho al que debe
sumarsele la experiencia cercana que este
mantuvo con el proceso de
desvinculacion llevado a cabo en dicha
institucion, lo que facilitaria el
acercamiento a los primeros ex
trabajadores encuestados. Por otra parte,
debe resaltarse que al ser la Quito la
capital y sede principal del Ministerio
analizado, su analisis puede ser mucho

mas representativo.

El primer paso para el desarrollo
de la investigacion fue la revision del
concepto de desvinculacién laboral y de
los distintos factores que pueden llevar a
la separacidon entre un trabajador y una
compafiia. Seguidamente, se evaluaron
las principales caracteristicas del sector
publico del Ecuador y del MTOP. Para
ello, se utilizaron como sustento los
cuerpos normativos que rigen la

organizacion de dicho sector.

Para analizar como ha sido el
proceso de desvinculacion de los ex
empleados del MTOP se procedio a
realizar un estudio exploratorio -
descriptivo, el cual, tuvo como

instrumento de investigacion una

encuesta que fue aplicada a una muestra

de la poblacion ex empleada del MTOP.

Finalmente, con la encuesta
aplicada y analizada se explord, bajo la
percepcion de los ex trabajadores, los
siguientes componentes: satisfaccion
laboral, clima organizacional y motivos
de desvinculacion. Esto, con el fin de que
los resultados obtenidos sirvan para que
el sector empleador pueda idear mejores
técnicas de despidos y de desvinculacion
asistida.

Desvinculacion laboral

La desvinculacién laboral puede
definirse como “la finalizacion del
vinculo contractual entre el/a empleador/a
y el/a empleado/a por cualquiera de las
causas posibles que pueden poner fin a
dicho vinculo” (Observatorio de Personas
Mayores, 2011, p. 4). Es decir, es aquella
situacion en la que las obligaciones de
ambas partes, contratado y contratante,
cesan definitivamente, dejando exento al
empleado de prestar sus servicios a dicha
organizacion y al empleador de entregar
una remuneracion al trabajador por tal
motivo (Sanchez, 2013).

Actualmente existe un mercado

laboral altamente dinamico influido,



principalmente, por la globalizacion de la
economia y la automatizacion de un gran
namero de procesos, hecho que ha
repercutido ampliamente en las relaciones
de produccion y en el modelo econémico
(Zufiga, 2012). Bajo este contexto,
Sanchez (2013) sugiere que la
desvinculacion laboral se ha convertido
en uno de los temas de estudio méas
relevantes de las ultimas décadas, siendo
un analisis que no solo pretende evaluar
las causas y consecuencias que ocasionan
la ruptura laboral, sino que busca analizar
el impacto que dicha desvinculacion tiene
sobre el bienestar de las partes

involucradas.

En este sentido, la desvinculacion
laboral puede darse por diferentes
motivos y bajo distintos términos, pues es
una decision que puede originarse tanto
por parte del empleado como por parte
del empleador. Siendo asi, vale acotar los
tipos de “baja” o desvinculacion laboral
que se pueden dar bajo una relacion de
trabajo (Pérez, 2013, p.23):

- Bajainevitable: es aquella que se
da bajo términos de jubilacion, es decir,
cuando ya el empleado cumple su tiempo

de servicio.

- Baja por cuestiones personales: se
da cuando el empleado decide
desvincularse de la empresa por
diferentes motivos de caracter personal.

- Baja por cuestiones laborales: es
aquella situacion en la que el empleado
no esta cumpliendo con el perfil y las
competencias estipuladas para el cargo.

- Baja por muerte, por incapacidad
permanente, por enfermedad y por
inestabilidad natural.

Por otra parte, y en lineas mas
generales, la desvinculacién laboral puede
darse de las siguientes dos formas (Isert
& Paredes, 2013):

- Ruptura voluntaria: es iniciada por
el empleado. Se da cuando el trabajador
decide, ya sea por motivos profesionales
0 por motivos personales, terminar la
relacién laboral que mantiene con la
compaiiia.

- Ruptura involuntaria: es iniciada
por la empresa. ES una situacion que
puede darse bajo el modo de despido o de
reduccion de ndmina. En el caso de los
despidos, estos normalmente se dan
cuando la compafiia considera que no hay
un ajuste correcto entre el empleado y la
empresa; mientras que la reduccion de

nomina se da como respuesta a ciertos



cambios estratégicos e importantes dentro

de la empresa.

Maés allé de la simple disolucion
del contrato, la desvinculacion laboral es
un proceso que, tal como coinciden
Serrano y Galindo (2014) y Carrefio
(2012), influye sobre la realidad y el
futuro de las partes involucradas. En
cuanto a las personas, y especialmente
cuando el despido es involuntario, estas
pueden verse emocionalmente afectadas,
mostrando sintomas de ansiedad, estrés,
depresion y un gran deterioro en la
percepcion que tienen sobre si mismos
(Echeverria, 2012).

De igual forma, el ambiente de
trabajo también puede verse afectado tras
una decision de desvinculacion laboral.
Esto, debido a que “los trabajadores que
guedan sufren de ansiedad por no saber
cudl serd su situacion futura, esto lleva a
una baja de productividad y al posible
deterioro de la imagen de la

organizacion”. (Echeverria, 2012, p. 4).

Bajo este escenario, el término
outplacement ha tomado gran relevancia
desde su surgimiento en Estados Unidos
alrededor de la década de los setenta
(Martin, 2015). En detalle, el

outplacement, o la desvinculacién

asistida, puede definirse como un
“programa empresarial que ayuda a las
personas despedidas y a sus familias a la
agil adaptacion fisica y sicologica, para
conseguir un nuevo trabajo o su propia

unidad comercial” (Sanchez, 2013, p. 14).

Este es un tema que, como
sugieren la Comision Europea (2013)y la
Redaccion de Capital Humano (2011)esta
estrechamente relacionado con la
Responsabilidad Social y el programa de
valores que atarfien al sector empresarial
en general. En detalle, la responsabilidad
social puede definirse como “el
compromiso que las organizaciones
tienen para con la comunidad” (Rebai,
2012, p. 120).

Frontini (2012, p. 79) afirma que:

El beneficio de tener un proceso y
programa definido es que otorga
garantias en las formas y
procedimientos tanto para quien es
desempleado, como también para
aquellos que contintan en la
empresa. Hoy en dia, son cada vez
mas las organizaciones que
incorporan el servicio de
outplacement dentro de sus politicas
de gestion humana y la entienden

como una accién mas de la



Responsabilidad Social Empresarial
(RSE).

Adicionalmente, los programas de
desvinculacion asistida, ademas de
preservar la imagen, el clima interno y el
desarrollo de la empresa (Vidal & Erica,
2010), son procesos que pueden resultar
altamente beneficiosos para el
desvinculado, ayudandole a conseguir,
incluso, mejores niveles de vida tras la

desvinculacion (Pérez, 2014).

En este sentido, la Universidad de
Navarra (2010), resalta la importancia de
generar este tipo de programas con el fin
de garantizar mayor seguridad a los
empleados bajo los cambios constantes y
repentinos que pueden presentarse en el
entorno econdmico, los cuales, pueden
afectar directamente la estabilidad y
permanencia laboral dentro de una

compaiiia.

En cuanto a su aplicacion, vale
resaltar que el outplacement es un
proceso que puede realizarse a través de
personas de la propia empresa, a través de
empresas externas especializadas o a
través de la combinacion de ambos

actores (Cavazos, 2011).

Actualmente existen numerosos
mecanismos a través de los cuales se
brinda atencion a los desvinculados de
una compafiia. No obstante, Bartol e
llundain (2010) sintetizan, de manera
general, que el proceso de outplacement
puede darse de la siguiente manera: en
principio, se da la evaluacion conjunta
con el individuo de sus aptitudes,
experiencias y conocimientos, luego, se
da la opcidn brindar una capacitacion en
todos aquellos aspectos débiles
encontrados, y finalmente, se propone el
apoyo en la busqueda de una nueva
oportunidad laboral.

En un sentido mas amplio, otros
autores sugieren un mayor namero de
herramientas para el proceso de
desvinculacion asistida. Entre estas
resaltan la ayuda en la definicion de un
objetivo profesional, el entrenamiento
para negocios y posteriores entrevistas, la
informacion de nuevas técnicas de
busqueda de empleo, entre otros (Luque,
2014).

En otro contexto, es preciso
retomar que uno de los tipos de baja que
se pueden dar en una relacion laboral es la

“baja por cuestiones personales”, la cual,
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surge como una decision del empleado en

respuesta a una amplia gama de motivos.

Si bien muchos de estas causas
pueden no tener ningun tipo de relacion
con la empresa que se deja, hay algunas
que responden directamente a factores
dentro de la compaifiia, los cuales, son
capaces de generar altos niveles de
inconformidad en el contratado (Cadillo,
2013).

Asi, dentro de los factores que
Ilevan a los empleados a desvincularse de
la empresa para la cual laboran se
encuentran la falta de correspondencia
entre el trabajo realizado y el salario
percibido, los sentimientos de
insatisfaccion originados por el ambiente
laboral, una poca estimulacion moral y
material por parte de la empresa y pocas
posibilidades de superacion dentro de la
misma (Flores, Abreu, & Badii, 2013).

Al tratarse de temas altamente
subjetivos se hace necesario que la
compafiia, y en especial el equipo de
Recursos Humanos, se mantenga en la
revision constante de estas situaciones a
través de encuestas que permitan analizar
cada caso y sus posibles soluciones
(Pérez, 2013).

En este sentido, la satisfaccion
laboral, que puede definirse como el
“conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con que los
empleados ven su trabajo” (Fuentes,
2012, p. 12), juega un papel bastante
importante en este tema. Por tanto, debe
ser una de las constantes a la hora de
analizar los procesos de desvinculacion

laboral.

Finalmente, todo lo anterior es
preciso para comprender el marco tedrico
que sustenta y define los distintos
procesos de desvinculacion laboral. En
este sentido, se hace necesario evaluar a
continuacion las principales
caracteristicas del sector al cual estuvo

dirigido el estudio.

Empresas del sector publico en el

Ecuador

Las empresas publicas se refieren
a todas aquellas entidades que son
creadas por el Estado para cumplir con
diferentes fines sociales, dentro de los que
se puede mencionar la produccion de
bienes y servicios, la generacion de
empleo y el manejo de recursos naturales
(Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, 2013).
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Bajo este contexto, cabe resaltar
que un servicio publico “exige claridad y
precision de sus objetivos, adecuada
organizacion de recursos materiales y
humanos, buena direccion, adecuada
seleccion del personal de entrada y de
promocion y participacion en los

objetivos publicos” (Garcia, 2012).

Actualmente, el tema de la
administracion publica del Ecuador y sus
servidores esta regulado por los
lineamientos de la Ley Orgénica de
Servicio Publico (LOSEP)(Naula, 2012),
la cual, mantiene vigencia desde octubre
de 2010 y esta sustentada, segun su Art.
1, “en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad,
descentralizacion, eficacia, eficiencia,
equidad, igualdad, jerarquia, lealtad,
oportunidad, participacion, racionalidad,
responsabilidad, solidaridad,
transparencia, unicidad y universalidad
que promueven la interculturalidad,

igualdad y la no discriminacion”.

Otro de los cuerpos normativos
del Sector Pablico del Ecuador es la Ley
Organica de las Empresas Publicas
(LOEP), la cual, fue expedida el 16 de
octubre de 2009 con el fin de fortalecer

los principios constitucionales referentes

al sector pablico, estableciendo asi las
directrices para la creacion y el correcto
funcionamiento de las empresas. Dentro
de estos ultimos parametros se puede
destacar la definicion y constitucion de
las empresas publicas, la gestion del
talento humano y el sistema de
contratacién (Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo, 2013).

Bajo este contexto, “las empresas
publicas son entidades que pertenecen
al Estado en los términos que establece
la Constitucion de la Republica, personas
juridicas de derecho publico, con
patrimonio propio, dotadas de autonomia
presupuestaria, financiera, econdémica,
administrativa y de gestion. Estaran
destinadas a la gestidn de sectores
estratégicos, la prestacion de servicios
publicos, el aprovechamiento sustentable
de recursos naturales o de bienes publicos
y en general al desarrollo de actividades
econdémicas que corresponden al
Estado”(Ley Orgéanica de Empresas
Publicas, 2009).

En lo que se refiere a los
empleados de las empresas publicas,
queda establecido que “seran servidoras 0
servidores publicos todas las personas que

en cualquier forma o a cualquier titulo
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trabajen, presten servicios 0 ejerzan un
cargo, funcion o dignidad dentro del
sector publico” (Ley Orgéanica del
Servicio Pablico, 2010).

De esta forma, se puede sintetizar
que todas aquellas relaciones laborales
generadas dentro de una empresa publica
estaran estrictamente reguladas por las

normativas mencionadas.

Tal como se menciono
anteriormente, existen diversas formas y
distintas causas para llevar a cabo una
desvinculacion laboral. En el caso del
sector publico ecuatoriano, es un aspecto
que también esta regulado por la
legislacion nacional, especificamente por
la LOSEP, donde se establece que los
servidores publicos cesaran
definitivamente de sus cargos por alguno

de los siguientes motivos:

- Por renuncia voluntaria
formalmente presentada;

- Por incapacidad absoluta o
permanente declarada judicialmente;

- Por supresion del puesto;

- Por perdida de los derechos de
ciudadania declarada mediante sentencia
ejecutoriada;

- Por remocion, tratandose de los

servidores de libre nombramiento y

remocion, de periodo fijo, en caso de
cesacion del nombramiento provisional y
por falta de requisitos o trdmite adecuado
para ocupar el puesto. La remocién no
constituye sancion;

- Por destitucion;

- Por revocatoria del mandato;

- Por ingresar al sector pablico sin
ganar el concurso de méritos y oposicion;

- Por acogerse a los planes de retiro
voluntario con indemnizacion;

- Por acogerse al retiro por
jubilacion;

- Por compra de renuncias con
indemnizacion;

- Por muerte; y,

- Enlos demas casos previstos en
esta ley. (Ley Orgéanica del Servicio
Publico, 2010).

Al comparar esta ultima
informacion con las causas de baja
estudiadas previamente, se puede concluir
que el sector publico comprende una
gama mas amplia y especifica de causas
que pueden llevar a cabo la
desvinculacion laboral, incluyendo

factores como la remocion y la supresion.

Ministerio de Transporte y Obras

Publicas
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Para las delimitaciones especificas
de esta investigacion, es necesario realizar
un breve analisis de las funciones y la
conformacién del Ministerio de
Transporte y Obras Publicas del Ecuador
(MTOP).

En principio, dicho ente tiene
como mision “formular, implementar y
evaluar las politicas, regulaciones, planes,
y proyectos que garantizan una red de
Transporte seguro y competitivo,
minimizando el impacto ambiental y
contribuyendo al desarrollo social y
economico del Pais”; y como vision “ser
el eje del desarrollo nacional y Zonal
mediante la Gestion del Transporte
Intermodal y Multimodal y su
Infraestructura con estandares de
eficiencia y Calidad” (Ministerio de

Transporte y Obras Publicas, 2012).

Para el cumplimiento de estos
objetivos, el MTOP se sustentara y
alineara en los siguientes principios y
valores, (Ministerio de Transporte y
Obras Pablicas, 2012):

Honestidad.

- Respeto.

- Orientacién al logro.

- Orientacién al servicio.
- Calidad de trabajo.

En cuanto a su creacion, el MTOP
entrd en vigencia el 15 de enero de 2007
por medio del Decreto Presidencial No.8y
en sustitucion del Ministerio de Obras
Publicas y Comunicaciones. En detalle, el
Decreto consideraba la necesidad de una
verdadera politica integral del transporte
en el pais, que posibilitara la
planificacion, la definicion de estrategias
y la debida coordinacion Multimodal e
Intermodal que hicieran que Ecuador
participara en los circuitos globales del
transporte (Ministerio de Transporte y
Obras Publicas, 2016).

Su organizacion esta basada en un
modelo de procesos y esta dada tal como
se muestra en la Tabla 1(Ministerio de
Transporte y Obras Publicas, 2012):

Tabla 1. Estructura organizacional del
MTOP

Procesos Gobernantes

Direccionamiento Estratégico
- Viceministerio de
Infraestructura. del Transporte.
- Viceministerio de Gestion del
Transporte.

Procesos Sustantivos

Direccionamiento Técnico
- Subsecretaria de Infraestructura
del Transporte.
- Subsecretaria de Transporte
Terrestre y Ferroviario.
- Subsecretaria de Transporte
Aéreo.
- Subsecretaria de Puertos y
Transporte Maritimo y Fluvial.
- Subsecretaria de Delegaciones

14



y Concesiones del Transporte.
- Subsecretaria de Logistica.

Procesos Adjetivos

De Asesoria:
- Coordinacion General de
Asesoria juridica.
- Coordinacion General de
Planificacion y Gestion Estratégica.
o Direccion de Planificacion e
Inversion.
o Direccion de Seguimiento de
Planes, Programas y Proyectos.
o Direccion de Planificacion
Intersectorial de la Movilidad.
o Direccion de Gestion de
Riesgos.
o Direccion de Tecnologias de la
Informacion.
o Direccion de Servicios,
Procesos, Calidad y Gestion del
Cambio y Cultura Organizativa.
- Direccion de Auditoria Interna
- Direccion de Comunicacion
Social.
De Apoyo:
- Coordinacién General
Administrativa Financiera.
o Direccion Administrativa.
o Direccion Financiera.
o Direccion de Administracion de
Recursos Humanos.
o Direccion de Gestion de
Créditos y Cooperacion
Internacional.
o Direccion de Contratacién
Plblica.

7000,00

6900,00
6800,00
6700,00
6600,00
6500,00
6400,00 -—M—

2012 2013 2014

Procesos Desconcentrados

- Subsecretarias Zonales.
- Direcciones Distritales.

Situacion laboral en el sector publico

ecuatoriano

Segun cifras oficiales del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (INEC),
la tasa de poblacion con empleo durante
el periodo 2012 — 2014 se ha comportado

como se muestra en el diagrama 1.

Diagramal: Poblacién con empleo 2012 -
2014 (miles de habitantes). Fuente: INEC
2016.

Entendiendo por poblacién con
empleo a todas aquellas “personas de 15
afios y mas que, durante la semana de
referencia, se dedicaban a alguna
actividad para producir bienes o prestar
servicios a cambio de remuneracién o
beneficios” (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos, 2014).

En cuanto a la distribucion del
empleo en Ecuador de acuerdo al sector
privado y al sector, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT)
proporciona los datos mostrados en el
diagrama 2, donde se evidencia que el
sector publico tiene una representacion
bastante reducida en el total del mercado

laboral ecuatoriano.
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Diagramaz2: Distribucion de la poblacién
con empleo por sector (miles de habitantes).
Fuente: OIT 2016.

En detalle, si se compara el total
empleado en el sector publico con el total
de personas con empleo, mostradas en el
diagrama 1, se concluye que los
empleados publicos representan, para los
tres afios estudiados, menos del 10% del

total de los trabajadores del pais.

En lo que se refiere al MTOP, los
datos publicados en relacion al
distributivo de su personal arrojan los

datos presentados en el diagrama 3.

6000
5000 -~
4000 -~
3000
2000 -
1000 -

O .

2013 2014

Diagrama3: Personal del MTOP 2013 — 2014
(miles de habitantes). Fuente: MTOP, 2016.

Si bien para el 2012 no se

encuentran datos, la comparacion entre la

cantidad de personal del MTOP entre el
2013 y el 2014 muestra una reduccion de
2659 empleados, lo cual, se traduce en
una disminucion del 51% en la ndmina de
personal desde diciembre de 2013 hasta
diciembre de 2014.

Metodologia

Como se menciono anteriormente,
la presente investigacion pretende
analizar el proceso de desvinculacion
laboral de los ex empleados del MTOP de
la ciudad de Quito entre el 2012 y el
2014, por tanto el estudio es del tipo
descriptivo, el cual, es aquel en el que no
se intervienen los factores estudiados, es
decir, es un estudio que busca describir
un fendmeno tal cual como se observa en
la realidad (Salinero, 2010).

Asimismo, tomando en cuenta que
se trata de un sector y una institucion que
no cuenta con estudios similares previos,
el presente estudio también se
corresponde con el tipo. En detalle, se
trata de un estudio que permitira,
posteriormente, estudios mas especificos
(Alfaro, 2012) referentes a la forma en
que se estan llevando a cabo los procesos
de desvinculacion en el sector pablico

ecuatoriano.
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Poblacion y muestra

Basandose en los datos
propiciados por el MTOP, la poblacion de
la presente investigacion serian las 2659
personas que dejaron de pertenecer a la
institucion entre el 2013 y el 2014.

Para hallar el nimero apropiado
de la muestra a estudiar se procedio a
aplicar la siguiente formula estadistica
para poblaciones finitas:

Z?pgN
e?(N —1) + Z?pq

n =

Donde, N es el tamafio del
universo de la investigacion (2659
personas), p es la probabilidad de
aceptacion (0,95), g es la probabilidad de
rechazo (1-p = 0,5), Z es el valor para un
nivel de confianza del 95% (1,964), y e es
el error permitido (5%)(Morales, 2012).

A continuacion, se muestra la

ecuacion finalmente estimada:

_ (1,964)2(0,95)(0,5)(2659)
"= 0,052(2659 — 1) + (1,964)2(0,95)(0,5)

De la cual se obtuvo que la
muestra apropiada para realizar el estudio

es de 337 ex empleados.

Sin embargo, debido a que se trata
de una muestra dispersa que no es facil de

localizar en un mismo lugar, se procedio
a utilizar la técnica de muestreo “bola de
nieve” o “cadena”, la cual, consiste en la
identificacion y agregacion de
participantes claves en la muestra que
conozcan a otras personas que puedan
ampliar la informacion (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

Finalmente, el estudio se aplico a
123 ex empleados, es decir, no se trata de
una muestra altamente significativa de la
poblacion total, por tanto, los resultados
obtenidos no pueden ser generalizados a

todo el sector publico nacional.
Instrumento de investigacion

Como instrumento para la
recoleccion de datos se hizo uso de la
encuesta, la cual, “consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 217).

La misma estuvo conformada por
un total de 19items, los cuales, buscaban
descubrir la forma en que los trabajadores
perciben las etapas previas y posteriores
al proceso de desvinculacién laboral. La
tabla 2 muestra la estructura de prueba de
la encuesta, asi como el sustento de los

autores que fundamentan su construccion.
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Tabla 2. Estructura de prueba.

Dimensiones Sub- N° Referencia
dimensiones ftem
Periodo de NA 1
desvinculacion
Caracteristicas NA 2 LOSEP
de la relacién (2010).
laboral
Motivo de la Voluntaria 3,4 Isert y Paredes
desvinculacion (2013).
Involuntaria 3,5
Pérez
(2013),LOSEP
(2010).
Satisfaccion Antes de la 6-— Pérez
desvinculacién 12 (2013);Flores,
Abreu y Badii
(2013); Barre
(2014).
Después de la 13- Echeverria
desvinculacion 15, (2014);
19 Serrano y
Galindo
(2014);
Sénchez K
(2013).
Desvinculacion 16- Sénchez K
asistida 18 (2013).

Periodo de desvinculacion y

caracteristicas de la relacién laboral

Las primeras dos dimensiones son

de caréacter informativo, y en el caso

especifico de la pregunta 2,

correspondiente al tipo de relacion que

mantenia el entrevistado con la empresa,
esta se sustentd en lo estipulado en el
articulo 16 de la LOSEP (2010), donde se
establece que para desempefiar un cargo
publico se requiere de nombramiento o de

contrato legalmente expedido.
Motivo de la desvinculacion

Esta parte de la encuesta se enfocd
tanto en la situacion voluntaria como en
la situacién involuntaria, detallando, en
cada caso, los motivos respaldados por la

teoria para llevar a cabo dicha accion.

En especifico, la pregunta 3 se
basé en lo expuesto por Isert y Paredes
(2013), quienes sefialan que la
desvinculacion laboral puede ser tanto
voluntaria como involuntaria. Asimismo,
la pregunta 4 esté sustentada en lo
planteado por dichos autores, quienes
también sefialan que la desvinculacion
voluntaria es una accion que puede
deberse a motivos personales o
profesionales del empleado, ya sea por la
oportunidad de un nuevo trabajo, la
necesidad de tener mas tiempo libre o la
insatisfaccion laboral sefialada por Pérez
(2013), la cual, puede deberse a la mala
remuneracion o a la mala relacion con los

comparieros de trabajo.
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En el caso de la pregunta 5,
referida a las rupturas involuntarias, esta
se sustento tanto en lkert y Paredes
(2013) como en la LOSEP (2010). En
detalle, los primeros sugieren que la
desvinculacion involuntaria puede
deberse al mal ajuste entre el empleado y
la organizacion o a la necesidad de
reduccion de némina; mientras que la
legislacion estudiada sefiala que dicha
accion también puede deberse a la
remocion, a la supresion del cargo o al
hecho de haber ingresado al sector
publico sin haber ganado el concurso de

méritos.
Satisfaccion

La satisfaccion fue el componente
mas complejo dentro del instrumento,
pues incluyd los sentimientos percibidos
por el trabajador tanto antes como
después de la desvinculacion. En el caso
previo a la ruptura, la encuestase enfocd
en evaluar los aspectos fundamentales
que permiten analizar las condiciones de
la satisfaccion laboral y el clima

organizacional.

Asi, para desarrollar el grupo de
preguntas 6-12, se utilizé6 como sustento
lo planteado por Flores, Abreu y Badii

(2013), quienes sugieren que la

satisfaccion laboral y el buen clima
organizacional estan relacionados con los
trabajos interesantes, las recompensas
justas y equitativas, los buenos
comparieros de trabajo, la motivacion y
las posibilidades de superacion dentro de
la compafia. Ademas, Pérez (2013) y
Barre (2014) coinciden en la importancia
que tiene sobre la satisfaccion y la
motivacion de los empleados el
seguimiento, por parte de los jefes, del
desempefio de las actividades realizadas

por estos.

Por su parte, el enfoque post-
desvinculacion permitié estudiar los
posibles problemas personales y
familiares que los involucrados pudieron
haber experimentado. En este sentido,
para el desarrollo de las preguntas 14 y 15
se tomo6 como sustento la teoria expuesta
por Echeverria (2012), la cual, sugiere
que los desvinculados pueden verse
emocionalmente afectados con problemas
de ansiedad, estrés y depresion; y ademas,
ver quebrantada la percepcion que tienen
sobre si mismos con respecto a su
desempefio laboral. Asimismo, para el
desarrollo de la pregunta 15 se utilizé lo
planteado por Serrano y Galindo (2014) y
Sanchez (2013), quienes coinciden en el
hecho de que la desvinculacion también
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puede afectar las relaciones sociales,
familiares y de pareja, y la salud fisica de
los desvinculados.

Desvinculacion asistida

Esta dimension se enfoco en
evaluar si la empresa estudiada hizo, o no,
uso de las herramientas correspondientes
a este relevante concepto. Para el
desarrollo de las preguntas 16 y 18 se
utiliz6 como sustento lo expuesto por
Sanchez(2013), Luque (2014) y Bartol e
Ilundain (2010), quienes coinciden
ampliamente en que los procesos de
outplacement deben estar conformados
por al menos una o varias de las
siguientes herramientas: el apoyo en la
basqueda de una nueva oportunidad
laboral, el entrenamiento para negocios y
posteriores entrevistas, la revision y
asesoria de las finanzas personales, la
evaluacion del nivel de autoestima y el

apoyo psicolodgico, entre otros

En lo que respecta a la pregunta
19, esta fue propuesta como punto de
cierre para evaluar la percepcion que
tienen los entrevistados con respecto al
proceso de desvinculacidn que recibieron,
lo cual, es primordial para generar el

analisis final de dicho estudio.

Finalmente, y en lineas generales,
se debe aclarar que cada uno de los
componentes se conformo por preguntas
cerradas, es decir, preguntas cuyas
opciones de respuesta estuvieron
previamente delimitadas y sustentadas en
la base tedrica consultada

preliminarmente.

Ademas, es de resaltar que las
preguntas 6, 7, 8, 9, 13 y 14 estuvieron
planteadas bajo el formato de la escala
Likert, el cual, consiste en presentar una
afirmacion y solicitar al encuestado que
seleccione uno de los cinco puntos de la
escala(Garcia, Aguilera, & Castillo,
2011).

Analisis de resultados

El objetivo del presente estudio,
tal como se establecio previamente, es
analizar el proceso de la desvinculacién
laboral que vivieron los ex empleados del
MTOP durante el periodo 2012-2014,
buscando esclarecer las causas y las
consecuencias que esta accion significd
en cada uno de los entrevistados, asi
como la percepcion que dejé en cada uno
de ellos.

En consecuencia, el analisis de los

resultados se hara tomando como base los
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tres componentes principales que
conforman la encuesta, a saber, los
motivos de la desvinculacién, la
satisfaccion previa y posterior a la
desvinculacion y la desvinculacion

asistida.

Finalmente, vale acotar que de los
123 ex trabajadores entrevistados, un
67% se habia desvinculado de la
organizacion en el 2014 y un 54% habia
trabajado bajo la modalidad de contrato

de servicios ocasionales.
Motivos de la desvinculacion

Este componente buscaba evaluar
si el proceso de desvinculacion se dio de
forma voluntaria o involuntaria por parte
de los trabajadores, y en cada caso, cuéles
fueron las posibles causas que

conllevaron tal situacion.

En detalle, un 88% de los
entrevistados afirmo haberse
desvinculado del MTOP de forma
involuntaria. Dentro de los motivos que la
organizacion le dio a este grupo de
personas al momento de dar a conocer la
decision de desvinculacién resaltan, tal
como se muestra en el diagrama 4, la
supresion del cargo y la necesidad de una

reduccion de nomina.

7% u Mal desempefio en
su trabajo

m Supresion del
cargo

Remocién
m Necesidad de

reduccion de
némina

Diagrama4: Motivos de la desvinculacién

laboral involuntaria. Fuente: Encuesta.

En el caso del 12% de
entrevistados que se desvincularon de la
empresa de forma voluntaria, la mayoria
afirmo que el motivo que los impulsé a
tomar dicha decision fue una nueva
oportunidad laboral, y en segundo lugar,
el cumplimiento del tiempo para solicitar

la jubilacion.

Estos resultados permiten concluir
que la relevante reduccién de némina que
se evidencid en el MTOP, especialmente
al cierre del afio 2014, puede
corresponderse con una politica de
reduccion y ajuste de nomina llevada a
cabo por el Estado ecuatoriano. En
detalle, la caida ininterrumpida en el
precio del petréleo (iniciada en el 2014)
disminuyo los niveles de ingreso del
Estado ecuatoriano, lo que ocasiono que
el Estado comenzara a aplicar politicas de
reduccion de personal en el sector pablico
con el fin de reducir sus niveles de gasto
(Enriquez, 2015).
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Satisfaccion previa y posterior a la

desvinculacion

Con el segundo componente se
pretendia evaluar los niveles de
satisfaccion laboral que sentian los
servidores con su trabajo y la percepcion
y las situaciones que experimentaron una

vez se llevo a cabo la desvinculacion.

En lineas generales, y tomando
como referencia la escala de Likert, la
mayoria de los entrevistados demostrd
haber tenido altos niveles de satisfaccion
en el puesto y el trabajo que
desempefiaban. En detalle, tal como se
muestra en los diagramas 5 y 6, mas del
70% de los entrevistados afirmo estar de
acuerdo con sentir estabilidad laboral (1)
y satisfaccion con la remuneracion que
percibia (2), con el cargo que
desempefiaba (3) y con la relacion que

mantenia con sus comparieros de trabajo

(4).

En lo que se refiere a los niveles
de satisfaccion percibidos una vez dada la
desvinculacion laboral, puede observarse
en losdiagramas? y 8 que estos tendieron
a bajar. En detalle, el 57% de los
entrevistados afirmo estar de acuerdo en
sentir satisfaccion con la trayectoria que
tuvo dentro de la organizacion (1), no

obstante, un 40% afirmé estar de acuerdo
en sentir que su desempefio pudo haber
sido mucho mejor (2).

H Muy en
61% 59% desacuerdo

mAlgoen
desacuerdo

m Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

m Algo de acuerdo

(1) (2)

Muy de acuerdo

Diagramab5: Satisfaccion de los ex
servidores antes de la desvinculacion laboral
medida por la escala de Likert. Fuente:

Encuesta

51% H Muy en
desacuerdo

m Algo en
desacuerdo

m Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

m Algo de acuerdo

(1) (2) Muy de acuerdo

Diagrama 6: Satisfaccion de los ex
servidores antes de la desvinculacion laboral
medida por la escala de Likert. Fuente:

Encuesta

= Muy en

0,
39% desacuerdo

m Algo en
desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

m Algo de acuerdo

Muy de acuerdo
@ Y

Diagrama7: Satisfaccion de los ex

servidores con la trayectoria que tuvieron en
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la empresa medida por la escala de Likert.

Fuente: Encuesta

33% m Muy en
desacuerdo
25%
Algo en
desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

m Algo de acuerdo

Muy de acuerdo

)

Diagramas8: Satisfaccion de los ex servidores

con el desempefio que tuvieron dentro de la
empresa medida por la escala de Likert.
Fuente: Encuesta

Por otra parte, en cuanto a las
situaciones experimentadas por los ex
empleados luego de la desvinculacion, un
60% afirmo haber visto afectado sus
estados de &nimo, un 48% aseguro haber
percibido insolvencia econdmica para dar
frente a sus obligaciones y un 42% afirmé
haber tenido dificultades en su entorno

familiar.

De estos resultados se puede
sintetizar que las condiciones laborales
dentro del sector pablico ecuatoriano, y
especificamente dentro del MTOP, son lo
suficientemente dptimas como para que
los empleados sientan satisfaccion y
estabilidad en los cargos desempefiados.
Asimismo, dichos resultados sirven para

confirmar lo establecido previamente en

la revision tedrica: el proceso de
desvinculacion laboral tiene importantes
implicaciones en la vida de las personas
(Echeverria, 2012). En detalle, de los
resultados obtenidos puede verse como la
autoestima de los desvinculados se ve
afectada al considerar, una gran parte de
ellos, que su desempefio dentro de la
empresa pudo haber sido mucho mejor.
De igual forma, resalta como la gran
mayoria de los entrevistados vieron
afectadas sus emociones y sus relaciones
con el entorno familiar luego de recibir la
noticia de que no trabajarian méas dentro

de la empresa.

Esto altimo sirve para confirmar la
importancia que debe tener, en
consecuencia, el uso de herramientas de
desvinculacion asistida por parte de las

compafiias.
Desvinculacion asistida

A traves del componente de la
desvinculacion asistida se pretendia
estudiar tanto la percepcion que tienen los
ex empleados de este concepto como la
aplicacion de las herramientas

correspondientes por parte del MTOP.

De los resultados obtenidos se

observa, tal como en el diagrama 9, que el

23



93% de los encuestados confirmo no
haber recibido ningln tipo de
asesoramiento para asimilar y sobrellevar
el proceso de desvinculacion. Por lo
tanto, se puede establecer que el MTOP
del Ecuador no cuenta con un plan activo
de desvinculacion asistida para con sus

empleados.

Ninguno

Ayuda en la busqueda de un

nuevo empleo 50%

Asesoria legal
Asesoria financiera

Ayuda psicolégica

7%

mSi

= No

Diagrama 9: Ex servidores que recibieron
apoyo luego de la desvinculacion. Fuente:

Encuesta

No obstante, los empleados si
consideran que este sea un proceso
necesario y establecen, tal como se
evidencia en el diagrama 10, que la ayuda
en la busqueda de un nuevo empleo y la
asesoria financiera son las herramientas
mas importantes que la organizacion
deberia brindar tras el proceso de

desvinculacion.

Diagramal0: Apoyos que los ex empleados
creen que deberian brindarse tras la
desvinculacion laboral (por orden de
importancia). Fuente: Encuesta.

Asi, para generar un andlisis
comparativo, en el diagrama 11 se
muestra cual fue el apoyo percibido por el
7% de ex servidores que afirmaron recibir
algun tipo de ayuda tras la

desvinculacion.

Otro | 0%

Asesorfa en sus finanzas |
personales

Ay L D e e 100%

0%

un nuevo empleo

Entrevistas de trabajo | 0%

Taller de capacidades | 0%

Apoyo psicolégico | 0%

Diagrama 11: Apoyo recibido después de la
desvinculacion por el 7% de ex servidores.

Fuente: Encuesta

El diagrama 11 evidencia que la
ayuda recibida por el pequefio grupo de
ex servidores se baso en la busqueda de

un nuevo empleo, lo cual, coincide
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directamente con la percepcion que tienen
los ex servidores del MTOP con respecto
a las asistencias que se deben brindar tras
la desvinculacion. Sin embargo, la
proporcion de personas que percibid este
apoyo es tan poco significativa que dicho
resultado no puede asumirse como una
politica de desvinculacion asistida

practicada por el MTOP.

Finalmente, vale acotar que el
69% de los entrevistados consider6 que el
proceso de desvinculacion llevado a cabo
no fue el correcto considerando, en su
gran mayoria, que las decisiones fueron
apresuradas y sin tomar en cuenta la
situacion de vulnerabilidad en la cual

guedaban cada uno de ellos.
Conclusiones

A pesar de que la muestra de
estudio no fue representativa, el presente
estudio sirve de modelo para comprender
de forma maés real cual fue la percepcion
que tuvieron un grupo de ex trabajadores
del MTORP al ser desvinculados de dicha

institucion.

Los resultados del estudio
aplicado demuestran ciertos aspectos que
generan inestabilidad laboral como son la

supresion de puesto, compra de renuncias

entre otros, los cuales estan atados a la
coyuntura econémica por la que atraviesa
el pais, lo que lo convierte en una plaza
de trabajo de importante estudio y
seguimiento en lo que a los derechos y el
bienestar de los trabajadores se refiere
(Gonzales, 2013).

Por otra parte, tomando en cuenta
que los resultados de la encuesta
demuestran que una parte considerable de
los ex trabajadores del MTOP sienten
satisfaccion en las funciones cumplidas
dentro de la organizacion, podria
concluirse que los procesos de
desvinculacion estudiados han podido
generar mayores efectos negativos en las
emociones de las personas. Esto, debido a
que un alto nivel de satisfaccion hace
menos predecible una situacién de
desvinculacion, y por tanto, mas dificil su
asimilacién y aceptacion (Barre, 2014),
hecho que se ve reflejado en el 60% de
entrevistados que tras el despido vieron

afectada su salud emocional.

No obstante, a pesar de que este
ultimo aspecto es el més relevante en
cuanto a las consecuencias personales de
la desvinculacion, sobresale el hecho de
que la ayuda psicoldgica se posiciona

como la tercera herramienta de
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desvinculacion asistida considerada mas
importante por los ex trabajadores. Esto
ultimo, resalta la importancia que tiene el
trabajo para la sociedad hoy en diay lo
reafirma como un factor garante de
estabilidad, seguridad y respaldo en las
personas. Por tanto, también es un factor
cuya pérdida tiene importantes
consecuencias en el bienestar emocional y

fisico de los involucrados.

En detalle, si bien ha sido un
proceso correctamente respaldado por la
legislacion que regula al sector publico,
en términos del manejo de los recursos
humanos el tratamiento no ha sido el més
apropiado bajo la percepcion de los ex
trabajadores, razon por la cual se sugiere
al Ministerio aplicar técnicas de
desvinculacion asistida que garanticen a
los desempleados, tal como sugiere
Sanchez (2013) una mejor forma de
sobrellevar la compleja situacion, ya que
en el Ecuador existen ex funcionarios o
ex servidores publicos, que luego de
haber prestado sus servicios profesionales
y haberse desempefiado en actividades de
gobierno ahora se enfrentan a diversos
factores como la precarizacion laboral,
inestabilidad familiar entre otras, mismas

gue han influenciado en su vida diaria.

Finalmente, vale acotar que el
presente estudio puede ser ampliado y
complementado posteriormente, por
tanto, se recomienda ampliarlo a través
del analisis de las variables implicadas
haciendo uso de fuentes directamente
proporcionadas por el MTOP. Esto,
tomando en cuenta que la presente
investigacion solo contempla la
percepcion declarada por un grupo de ex
trabajadores de la institucion, por tanto,
se precisa que esta sea comparada, en
analisis posteriores, con la informacion
brindada por el ente involucrado, a fin de
que esta institucion pueda tomar medidas
preventivas en el caso de existir fuga de
talentos, o para establecer que dicha
desvinculacion es parte normal del

proceso de rotacion laboral.
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AnNexos

1.

Encuesta

Indique con una X su respuesta

1.
a)
b)
c)

a)
b)

c)

a)
b)
4.

Indique en qué periodo ocurrid su desvinculacion con el MTOP
2012

2013

2014

Indique bajo qué modalidad trabajé usted

Contrato de Servicios Ocasionales

Nombramiento

Nombramiento Provisional

¢Como fue la desvinculacion laboral?

Voluntaria

Involuntaria

Si su desvinculacién fue voluntaria ¢(Qué lo motivé a tomar la decisién de

desvincularse de la empresa?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

5.

Una nueva oportunidad de trabajo

Tiempo de jubilacién

Enfermedad

Baja remuneracién

Mala relacion con los compafieros de trabajo
Mala relacion con los jefes

Otro
Indique cudl:
Si su desvinculacién fue involuntaria ¢qué motivo le dio la empresa para la

desvinculacion laboral?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Mal desempefio en su trabajo

Mal desempefio en sus relaciones laborales

Supresion del cargo

Remocion

Haber ingresado al sector publico sin haber ganado el concurso de méritos
Necesidad de reduccion de némina

Otro

Indique cudl:

ANTES DE LA DESVINCULACION LABORAL USTED:

Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

Muy en
Desacuerdo

Algo en
Desacuerdo

Algo de
acuerdo

Muy de
Acuerdo

Sentia
laboral

estabilidad

Sentia satisfaccion con la
7. remuneracion percibida
por su trabajo

Sentia satisfaccion con el
cargo que desempeiiaba
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Sentia satisfaccion con la
relacion que mantenia
con sus comparieros de
trabajo

10. ¢Consideraba que tenia oportunidades para crecer profesionalmente dentro la

empresa?
a) Si
b) No

11 ¢Recibia periodicamente informes y comentarios sobre su desempefio laboral?

"a) Si
b) No

12. ¢Sentia usted orgullo de pertenecer a la empresa?

a) Si
b) No

DESPUES DE LA DESVINCULACION LABORAL USTED:

Muy en
Desacuerdo

Algo en
Desacuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

Algo
acuerdo

de

Muy

Acuerdo

de

Siente satisfaccion con la

13. trayectoria que tuvo en la
empresa
Su desempefio pudo haber
14. sido mejor dentro de la
empresa
15. Después de la desvinculacion laboral usted experimentd alguna de las siguientes

situaciones o condiciones (marqgue la o las alternativas que considere se hayan presentado):

16.

17.

a) Dificultades con el entorno familiar
b) Afectacion en los estados de animo (depresion, ansiedad u otro)
¢) Insolvencia econdmica para poder afrontar los compromisos financieros

d) Dificultades de pareja
e) Dificultades de salud
f) Otro

Indique cudl:

¢Cudles cree usted que son los apoyos necesario que deberian brindar las empresas
para que los empleados puedan sobrellevar la desvinculacion laboral? (Sefiale el orden de
importancia siendo 1 la importante y 5 la menos importante)

a) Ayuda psicoldgica
b) Asesoria financiera
c) Asesoria legal

d) Ayuda en la busqueda de un nuevo empleo

e) Ninguna
f) Otra
Indique cudl:

¢La empresa le brindé algun tipo de asesoramiento para asimilar y sobrellevar
correctamente la desvinculacion?
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18.

19.

a) Si

b) No
Si la empresa le brindd asesoria ¢ qué tipo de ayuda recibig?

a) Apoyo psicologico

b) Taller de evaluacion e identificacibn de sus capacidades,

conocimientos (orientacion vocacional — ocupacional)

c) Entrenamiento para posteriores entrevistas de trabajo

d) Apoyo en la busqueda de un nuevo empleo

e) Asesoria en sus finanzas personales

f) Otro

Indique cudl:

¢ Cree usted que el proceso de desvinculacion fue correcto?
a) Si
b) No

habilidades y

Indigue por qué:
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