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RESUMEN EJECUTIVO.

La presente investigacion titulada: “La Gestion Del Talento Humano Y Su
Relacion Con ElI Desempefio Laboral De Las Personas Con Discapacidad En
Las Instituciones Publicas De La Provincia Del Carchi”, es una aportacion para
que las personas con discapacidad aumenten los niveles de desempeifio,
logrando eficiencia en sus actividades laborales, contribuyendo al logro de los

objetivos institucionales.

Como primer aspecto, se fundamenta las bases teoricas y cientificas de las
variables para determinar la relacion existente entre las mismas: La Gestién del
Talento Humano y el desempefio laboral del personal con discapacidad,
mediante la sintesis de la diversa bibliografia encontrada, tanto en las

bibliotecas como en internet.

Posteriormente se establecio los métodos de investigacion, los cuales justifican
la elaboraciéon de la propuesta y validen la hipétesis planteada, se realizdé una
investigacion a una muestra de la poblacion objeto de estudio, empleando el
uso de entrevistas como encuestas, tanto a las personas con discapacidad y

directores de las entidades publicas de la provincia del Carchi.

Se concluye que el 44.58% de institucion publicas no aplican gestion por
competencias por lo que influye en el desempefio de los servidores, como
apoyo a ello se presenta la propuesta denominada “Modelo de Gestién del
Talento Humano inclusivo por Competencias”, que se elaboré acorde a los
lineamientos y normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales del
Ecuador. EI mismo esta constituido por procedimientos que permite la
elaboracion de perfiles de puestos inclusivos ademas de los subsistemas de la
Gestidn del Talento Humano por Competencias, los mismos estan respaldados

por politicas, responsables y flujogramas que guian este modelo.
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ABSTRACT.

This research entitled: "The Management of Talent and Its Relationship with
Work Performance of People with Disabilities in Public Institutions of the
province of Carchi" is a provision for staff with disabilities increased
performance levels, achieving efficiency in their work, contributing to the
achievement of corporate goals.

As a first aspect, the theoretical and scientific basis of the variables is based to
determine the relationship between them: The Human Resource Management
and job performance of staff with disabilities, by synthesizing the diverse

literature found in both libraries and internet.

Later research methods was established, which justify the development of the
proposal and validate the hypothesis, an investigation was conducted on a
sample of the population studied, employing the use of interviews and surveys,
both people with disabilities and directors of public institutions in the province of
Carchi.

It is concluded that 44.58% of public institution does not apply management
skills so that influences the performance of servers, to support this proposal
called "Model of Human Resource Management Competence" is presented,
which was developed according to guidelines and technical standards of the
Ministry of Labour Relations of Ecuador. It consists of procedures that allows
the development of job profiles in addition to the subsystems of Human
Resource Management Competency, they are backed by policy makers and

flowcharts that guide this model.
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UCHILLAYACHISHKA RIKUCHIK

Kay taripayayka ricuchinmy: Llamkak rikuk ukumanta mishanakuywan
shinallata llamkayta faupaman apak runakuwan kay runakuna wan
discapacidad instituciones willaychinki del Carchi ukumanta, pankakunata tukuy
runakuna wan discapacidad llamkakkunata yanapachun, shinallata kay

yachachik ukukuna paktaykunata charichun ashtawan alliyachishpa katichun.

Kallarypika, taripayarirkamy tukuy Kkillcashka pankakunata, rikunkapak
imashalla kaykuna yanapan: kay llamkak rikuk ukukunata shinallata tukuy
llamkakkunatapish runakuna wan discapacidad, kaypaka mashkarirkami tukuy
killkashka pankakuna allichik kutskakunapi shinallata intirnit ukukunapi.

Kay kipaka, taripayarirkamy ashtaka villachikkunata, kay yuyaykunawan sumak
llamkayta charinkapak. Shinallata shuk cinsu nishkata shinarirka tukuy runa
mashikunata kay yuyaypi kakta ricushpa, chaypaka tapuikuna, yapa ta kuna

runakuna wan discapacidad pash directores pak kuna entidades willaychinki del

Carchi ukumanta.Llamkak ukumanta ashtaka 44.58% mishanakuywan yuyayka
shinarirkamy tukuy kuna katishpa kay Ministerio de Relaciones Laborales
ukumanta shinallata mashkanmy tukuy Illamkaykunata sumakyachinata.
Kaypaka shuk yanapakkunami tyan mishana kamachikkunata shinankapak,
imatalla minishtina kay llamkak ukukunapi, shinallata imakunatalla katinata kay
mushuk llamkak mashikunata kay yachay talento runa. Shinashkakunaka
yanaparishkamy kan tukuy kamachik.
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INTRODUCCION

Como emporio de la sabiduria la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, con
el fin de mejorar las capacidades del personal, busca a través de una
herramienta promover el progreso continuo de los colaboradores en sus
puestos de trabajo, mediante el fortalecimiento y/o desarrollo de conocimientos
y habilidades de los mismos.

Una estrategia del Talento Humano que creara una ventaja competitiva en la
actualidad con lo que respecta al personal, es la Gestién por Competencias. Por
ello es importante elaborar un modelo de gestion basado en las competencias
tanto del puesto como del personal, que permita lograr la eficiencia del Talento

humano obteniendo un desempefio positivo.

El Modelo de Gestién Inclusivo por Competencias presentado, servira para
mejorar los subsistemas del Talento Humano como lo es perfiles por
competencias inclusivos, atraccion, seleccion, incorporacioén, evaluacion y
desarrollo entre las principales, mejorando los procedimientos de la Universidad
al lograr un personal altamente competente para la ejecucion de sus actividades

en los puestos de trabajo.

Con ello se puede determinar decisiones adecuadas con lo que respecta a la
gestion del talento humano, basandose principalmente en el fortalecimiento de
las competencias del personal, a través del desarrollo de los procedimientos de
la administracién del personal el mismo que buscara conseguir noveles 6ptimos

con lo que respecta al desempefio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

A nivel mundial el problema de la discapacidad y el empleo en el &mbito de la
insercion laboral se han convertido en una constante realidad vivida, segun
datos investigados de la Organizacion Internacional del Trabajo se contempla
que: “una de cada diez personas en el mundo tiene discapacidad. Son
alrededor de 650 millones de personas de las cuales unas 450 millones estan
en edad de trabajar. Algunos tienen empleo y estan totalmente integrados en la
sociedad, pero como grupo, las personas con discapacidad con frecuencia
enfrentan situaciones de pobreza y desempleo.”(2013)

Latinoamérica no es ajeno a la realidad que se vive en el mundo, segun el
informe, “elaborado por el Fondo de Poblacion de la ONU (UNFPA) y por la
Comision Econdémica para América Latina (CEPAL), precisa que alrededor del
70% de las personas con discapacidad estdn desempleadas o excluidas de la
fuerza laboral en la regién.”(2013)

Este problema surge en el Ecuador en el aifilo 2006, cuando se establece en la
ley del Cdodigo Laboral Ecuatoriano en el literal 33 que: ElI empleador publico o
privado, que cuente con un namero minimo de veinticinco trabajadores, esta
obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales.

La provincia del Carchi contempla la misma problematica, ya que igualmente
debe acatar las disposiciones establecidas en la normativa vigente del pais; el
namero de personas con discapacidad en el pais es de 565.560 y en la
provincia 6.907, segun datos suministrados por el Consejo Nacional de Igualdad
de Discapacidades (2014).

La causa de este problema radica en contratar a personas con discapacidad de

una manera errénea, en el mayor de los casos solo se pretende cumplir con la

2.



ley establecida. Para la Gestion del Talento Humano se debe considerar
diversos factores que inciden a la hora de realizar la labor de estas personas,
entre ellos la imposibilidad fisica que los mismos poseen, lo cual conlleva al
efecto de que no exista una correcta eleccion del personal y de ello depende el

desemperio laboral que tenga la persona en el cargo asignado.

Por todo lo mencionado anteriormente, los principales afectados del problema
son las Personas con Discapacidad, al no darse una adecuada Gestion del
Talento Humano por parte de las instituciones publicas, posiblemente el

desemperio laboral sea negativo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

La inadecuada gestion del talento humano en las Instituciones Publicas afecta

el desempefio laboral de las personas con discapacidad.

Variable independiente
La Gestion del Talento Humano.
Variable dependiente

Desempefio Laboral de personas con discapacidad.

1.3. DELIMITACION.

Para la aplicacion del tema a investigar; ‘LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LAS INSTITUCIONES PUBLICAS DE
LA PROVINCIA DEL CARCHI” se ha considerado realizar la investigacion en
las entidades publicas existentes en la provincia, con el personal discapacitado
laborando en este entorno, en un maximo de tiempo de 2 afios, desde enero
2013 hasta enero 2015.



1.4. JUSTIFICACION.

Al no existir investigaciones relacionadas con el tema propuesto, se concibe
necesaria su ejecucion, con la finalidad de mejorar la insercion laboral de las
personas con discapacidad.

Es importante la indagacion debido al nUmero de personas con discapacidad
empleadas en este &mbito, segun cifras del Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades (CONADIS), son 119 las personas empleadas (2014).

Desde la perspectiva humana, disponer de un empleo es una necesidad
esencial, tanto para la integracion a la sociedad y el desarrollo personal.

Con lo mencionado anteriormente se rescata que estas personas se sientan
bien y conformes en sus sitios de labores, manteniendo en pie la investigacion
propuesta, de aqui surge si su desemperio laboral y conformidad con el empleo
sea positiva.

Percibir este problema desde una perspectiva humana es de gran relevancia,
ya que muchas veces se ha destacado que las personas con discapacidad
deben contar con igualdad de oportunidades, siendo equitativos en todo
aspecto, uno de ellos es el laboral; por lo que el propdsito es analizar como se
realiza el proceso de contratacion dentro de la Gestion del Talento Humano,
analizando la inclusion de algunos factores en el proceso, entre ellos la
discapacidad que poseen.

Con un sistema de Gestion del Talento Humano incluyendo las diferentes
incapacidades que se conoce: Intelectual, Fisica Motora, Visual, Auditiva y
Psicolégica; relacionandolas y/o incluyéndolas con el proceso de contratacion,
seria muy acorde para diferentes parametros, como es el caso de la manera de
evaluar a estas personas al igual que la facilidad de acceder a los puestos de
trabajo.

Entre los principales beneficiarios de esta investigacion se tiene:

La poblacién con discapacidad de la provincia del Carchi, ya que se trata de

analizar la insercion laboral adecuada para los mismos, segun el Instituto



Nacional de Estadisticas y Censo (INEC) es del 4.19% las personas con
discapacidad en la provincia.

La comunidad universitaria al inmiscuirse en este tema de interés general,
aportando solucién a los problemas del entorno.

Las instituciones publicas de la localidad, pretendiendo analizar las falencias en
el proceso de la Gestion del Talento Humano para las personas con
discapacidad y mejorando la insercién laboral en el &mbito publico.

El proposito es factible para realizar la investigacion propuesta, se cuenta con
el recurso econdmico propio, como también las suficientes fuentes de
informacion bibliograficas y técnicas necesarias, las mismas que permitan
desarrollar con éxito el tema propuesto, ademas se tiene la colaboracion y
apoyo del Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (CONADIS), y su

Directora Provincial; Ing. Aida Taéz Morillo.

1.5. OBJETIVOS.

1.5.1.- Objetivo General:

Analizar la relacién entre la Gestién del Talento Humano y el Desempefio
Laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de la

provincia del Carchi.

1.5.2.- Objetivos Especificos:

» Fundamentar tedricamente los conceptos sobre Gestion del Talento
Humano y Desempeiio Laboral de Personas con Discapacidad, y sus
implicaciones, a través de consultas bibliogréaficas.

» Realizar una investigacion diagnéstica, sobre la Gestion del Talento
Humano en las instituciones Publicas de la Provincia del Carchi, y su
relacion con el Desemperio Laboral de las Personas con Discapacidad.

» Diseflar un modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias
para Personas con Discapacidad, para la Universidad Politécnica Estatal
del Carchi.



CAPITULO I
FUNDAMENTACION TEORICA.
2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS.

No existen investigaciones iguales pero si similares al tema de esta presente
investigacion, que pueden dar referencia para la elaboracion de la misma.
Como antecedente se cuenta con varios estudios:

Es el caso de una investigacion de nombre EMPLEO Y DISCAPACIDAD en el
que se resalta la siguiente evaluacion analitica; realizada por Carmen Vélez,
con el apoyo de la Confederacion Andaluza de Personas con Discapacidad
Fisica y Organica, que data del afio 2007, cuyo objetivo general es: Investigar
los niveles de insercion laboral de las personas con discapacidad de Andalucia,
prestando especial atencién a la situacion de las mujeres, para reorientar y
generar nuevas iniciativas en los programas de formacion y empleo que
desarrollan CANF-COCEMFE Andalucia y sus entidades miembros, para ello se
ha tomado en consideracién los siguientes objetivos especificos.

Objetivo 1: Elaborar una base de datos sobre las personas con discapacidad
fisica de Andalucia.

Objetivo 2: Actualizar la informacién en cuanto a la insercion laboral del
colectivo, atendiendo a su integracion en la empresa especial y ordinaria.
Objetivo 3: Establecer, una vez detectadas las necesidades, planes de
actuacion concretos.

Entre la conclusion mas destacable de esta investigacidon podemos citar; una de
las claves del éxito en la consecucién de un empleo esta en la adecuada
seleccién de personal. Como se ha observado en la descripcion de los grupos
de discusion, una mala seleccion puede por un lado decepcionar a las personas
demandantes de empleo y, por otro, persuadir para siempre al empresariado a
no volver a contratar a una persona con discapacidad. Los servicios de empleo
publicos, que son los responsables de la insercion laboral de los colectivos

desfavorecidos deben velar porque la misma se realice con criterios de calidad
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por parte de los orientadores y orientadoras que realizan esta labor. Para ello
deben existir unas premisas previas como son la adecuada formacion del
personal, la accesibilidad y adaptacion de las instalaciones y de las

herramientas utilizadas en la orientacion profesional.

Con estos antecedentes podemos asumir que son muchos los pasos que
guedan por dar, para que de forma efectiva y en igualdad de oportunidades, las
personas con discapacidad puedan gozar de la incorporacion al mercado
laboral, aun asi son muchos los esfuerzos que se estan llevando en el Ecuador
para solucionar este problema. Cabe desatacar el sustento que esta
investigacion le proporciona a la hipétesis planteada, ya que afirma de que sin
una adecuada seleccion el desempenio y la conformidad con respecto al empleo

es negativa.

En otra investigacion realizada dentro de este ambito en el afio 2009, por la
Red2Red (Consultores en el marco del Programa Operativo de Lucha contra la
Discriminacion), bajo el nombre de, LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD Y
LA ACCESIBILIDAD A LAS RUTAS DE TRABAJO,; El principal objetivo de este
estudio es analizar la situacién de las personas con discapacidad ocupadas en
el mercado laboral y el desempefio de su trabajo desde la perspectiva de la
movilidad geogréafica. A través del analisis de un conjunto de indicadores se
pretende conocer cual es la repercusién que tiene en la ocupabilidad de las
personas con discapacidad la accesibilidad en la movilidad geogréfica
necesaria para trabajar, y para el cumplimiento de este objetivo general se han
planteado los siguientes objetivos especificos:
» Analizar como se realizan los recorridos desde casa al trabajo o
viceversa, cudles son las barreras y las dificultades que presentan, las
habilidades que desarrollan para solucionarlas y qué actitudes adoptan

las personas con discapacidad ante los desplazamientos.



» ldentificar aquellas intervenciones en ciudades que promueven rutas
accesibles y permiten disefiar cadenas de accesibilidad desde el Disefio
para Todos en el &mbito de la movilidad en el empleo.

» EIl objetivo final de este estudio es reflexionar sobre la influencia que
puede tener en el empleo de las personas con discapacidad el trabajo
movil y la movilidad geogréfica. Por tanto, se tratara de identificar la
repercusion de la accesibilidad en las oportunidades de promocién y
mejora en el empleo de las personas con discapacidad.

Este trabajo concluye principalmente de la siguiente manera; el nivel de
accesibilidad al trabajo supone un elemento a tener muy en cuenta por la
persona que ha decidido incorporarse a laborar. Sin embargo, en el caso de
que el entorno sea correcto es un impulso para estas personas, que ven
facilitado su acceso al trabajo. Es por ello, que dentro de las politicas de
fomento de la incorporacion de las personas con discapacidad hay que
contemplar, con la importancia que le corresponde, la mejora de los niveles de
accesibilidad de los entornos laborales.

La aportacion mas influyente de este trabajo al tema de estudio, es que pone a
consideracion un nuevo elemento que puede incidir en la gestion del talento
humano, el cual es la movilidad de las personas con discapacidad tanto al
ingreso como también en su area de trabajo. El desempefio laboral puede estar
directamente relacionado con los problemas de acceso a las rutas de trabajo,
repercutiendo en sus actividades laborables diarias y en las limitaciones de
acceso a la formacién y/o capacitacién requerida para generar personas mas
empleables.

Se tiene conocimiento de la investigacién realizada en el afio 2010, por Egido
Galvez, cuyo nombre es, LA INCLUSION SOCIAL Y LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD, en dicha investigacion se estipula los
siguientes objetivos a cumplir; Analizar las estrategias y politicas existentes
para la integracién socioeconémica de las personas con discapacidad y, a partir

de alli, desarrollar un modelo que promueva la vinculacién entre los distintos
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actores publicos y privados (Nacionales, Provinciales y Regionales), que
contribuya a mejorar los niveles de vida de este colectivo de personas, y como
objetivos especificos tenemos:

a) Relevar la normativa existente sobre la temética en el ambito
Internacional, Nacional, Provincial y Regional.

b) Relevar las experiencias existentes enfocando la problematica desde los
siguientes ambitos: Insercién individual al mundo del trabajo, el
desarrollo de micro emprendimientos, el fomento del asociativismo y el
aprovechamiento de las nuevas tecnologias de Comunicacion e
informacion.

c) Desarrollar un modelo que facilite la implementacién y gestién de
politicas publicas orientadas a promover la integracién socioeconémica
de las personas con discapacidad en el ambito local dado que el mismo
es su espacio obligado de referencia.

Egido Galvez concluye; de las experiencias de empleo con apoyo desarrolladas
hasta el momento y la reciente regulacion legal de esta modalidad de trabajo,
es previsible que en un futuro préximo se produzca un claro aumento de la
demanda de este tipo de profesionales. En un momento como el actual, la
necesidad de contar en el futuro con profesionales bien preparados para
disefiar y desarrollar programas de empleo con apoyo deberia ser considerada
dentro de los perfiles formativos, es previsible que exista una demanda
creciente de estos profesionales en los proximos afnos.

El disefio de perfiles exclusivos para personas con discapacidad es una
aportacion importante de este caso investigativo, es evidente la dificultad que
conlleva realizar generalizaciones, puede considerarse que el desarrollo de
programas para el empleo y el acceso puede ser una via adecuada para facilitar
la integracion laboral de las personas con discapacidad, ya que se debe
considerar que las discapacidades no son todas las mismas, con el fin de
adecuar cada discapacidad al cargo o puesto pertinente, y que este se vea
reflejado en el proceso de Gestion del Talento Humano que se aplica al

momento de contratar a una persona con discapacidad.
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2.2. FUNDAMENTACION LEGAL

Antes de analizar la situacion del tema a investigar, es importante conocer la
legislacion que la rige. Se presenta una recopilacion de la normativa legal

ecuatoriana en el @mbito laboral de las personas con discapacidad.

2.2.1.- Constitucion De La Republica Del Ecuador

Segun la Constitucién de la Republica del Ecuador (2011). Uno de los deberes
del Estado ecuatoriano es asegurarse por la igualdad de derechos de todas las
personas de la sociedad, como se expresa en la Constitucién vigente en el
TITULO II, Articulo 11, literal 2 el cual expresa; “Todas las personas son iguales
y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podra ser
discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad
de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion
politica, pasado judicial, condiciébn socio-econémica, condicion migratoria,
orientacién sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica;
ni por cualquier otra distincidn, personal o colectiva, temporal o permanente,
gue tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce
o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion.

El factor que permite la igualdad y/o equidad de todas las personas es la no
discriminacion en el trato que se brinda, mas alla de las leyes y normas que
estan vigentes en el pais, es elevar la concientizacion social, ya que numerosas
personas viven el estigma de la discriminacion.

Por otra parte enfocandonos ya en el ambito del tema de investigacién en la
Seccidn sexta de titulo Personas con discapacidad, en el Articulo 47 estipula “El
Estado garantizara politicas de prevencion de las discapacidades y, de manera
conjunta con la sociedad y la familia, procurard la equiparaciéon de
oportunidades para las personas con discapacidad y su integracion social”, en
el literal 5, de/ mismo Articulo menciona que; “El trabajo en condiciones de

igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y potencialidades, a
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través de politicas que permitan su incorporacion en entidades publicas y
privadas”’.

Este articulo da la pauta general para el tema investigativo, mencionando la
igualdad que poseen todas las personas del territorio ecuatoriano, siendo uno
de ellos la equidad en el sentido laboral que las personas tienen derecho y
acceso en el pais.

En el Capitulo Quinto; Derechos de participacion asi tenemos el literal 7, que a
la letra dice: “Desemperiar empleos y funciones publicas con base en méritos y
capacidades, y en un sistema de seleccidbn y designacion transparente,
incluyente, equitativa, pluralista y democratica, que garantice su participacion,
con criterios de equidad y paridad de género, igualdad de oportunidades para
las personas con discapacidad y participacion intergeneracional”.

La Constitucion de la Republica del Ecuador, la esencia que la caracteriza
inculca sobre la igualdad de derechos, para todas las personas que habitan
este territorio, no importa su estrato social, su nivel de educacion, religion y
discapacidad etc., cabe recalcar que todos los seres humanos son iguales, con
lo citado anteriormente se reitera el acceso al empleo, independientemente de
los factores nombrados anteriormente, con ello el estado central juntamente con
los organismos competentes han realizado la labor de establecer lineamientos
para el correcto funcionamiento o cumplimiento de los pardmetros establecidos

en la constitucion.

2.2.2.- Plan Nacional Del Buen Vivir

De acuerdo al Plan Nacional del Buen Vivir (2013—-2017) en el Articulo 7, el cual
es OBJETIVOS NACIONALES PARA EL BUEN VIVIR, en el Objetivo 1:
Auspiciar la igualdad, cohesion e integracion social y territorial en la diversidad
estipula lo siguiente:

“De acuerdo al Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS), del total de la
poblacion del Ecuador, el 13,2 % son personas con algun tipo de discapacidad,
lo cual significa que mas de 1,6 millones de habitantes requieren de proteccion

especial. Por esta razon, se implementan politicas para un “Ecuador sin
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Barreras”, que supera las limitaciones arquitectonicas en las ciudades y ofrece
ayudas técnicas, medicamentos, unidades de rehabilitacion especializadas y
facilidades para la insercién laboral de las personas discapacitadas que desean
incorporarse al trabajo (CONADIS, 2009).

En este Plan también en la seccion Metas se establece; en la meta 1.3.1
“Alcanzar el 40% en la tasa de ocupacion plena en personas con discapacidad
al 2013”.

La proyeccion de este Plan, es aumentar el numero de personas con
discapacidad empleadas, por lo cual con la investigacion que se pretende se
busca el mismo objetivo al igual que una mejor insercion laboral de las
personas con discapacidad.

En la Politica 6.6., Promover condiciones y entornos de trabajo seguro,
saludable, incluyente, no discriminatorio y ambientalmente amigable; en la
seccion a “Sancionar los actos de discriminaciéon y acoso laboral por concepto
de género, etnia, edad, opcion sexual, discapacidad, maternidad u otros
motivos”.

La labor que se establezca a una persona con discapacidad debera ser acorde
a sus capacidades, cuidando su integridad en el desempefio de sus actividades;
ademas establecer adecuaciones en el area de trabajo de tal forma que facilite
el cumplimiento de sus responsabilidades.

En la politica 10.3., Promover la participacion politica y electoral con equidad en
los cargos de eleccion popular, de designacion y en las instituciones publicas,
en el inciso c, el cual establece: Disefiar medidas afirmativas para incrementar
la presencia de hombres y mujeres indigenas, afroecuatorianos y montubios,
asi como de hombres y mujeres con discapacidad en el servicio publico.

El Plan Nacional del Buen Vivir, recalca los lineamientos con los cuales esta
trabajando el gobierno central, es de suma importancia conocer los reglamentos
acordes a nuestra investigacion, para tener la idea de cdmo se cuenta con el
gobierno y sus politicas establecidas, por lo que se analiza el buen trabajo que

esta plasmado en este plan, por lo que establece parametros con los cuales se
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pretende realizar una mejor insercion laboral de las personas con discapacidad

complementando a la Constitucion del Ecuador.

2.2.3. Cbdigo Laboral

Segin el Cédigo Laboral (2012), en el TITULO VI (REGIMEN DE
DESARROLLO), en el capitulo Sexto Trabajo y produccion, Seccidn tercera
Formas de trabajo y su retribucion en el Articulo 330 se establece que: “Se
garantizara la insercion y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo
remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los empleadores
implementaran servicios sociales y de ayuda especial para facilitar su actividad.
Se prohibe disminuir la remuneracion del trabajador con discapacidad por
cualquier circunstancia relativa a su condicion”.

Como se habia presentado anteriormente en la normativa del pais, lo de
insercion laboral es un tema que es abarcado por toda normativa vigente sin ser
este cbdigo la excepcion, lo significativo es que la remuneracion de estas
personas no debe ser diferente, sino igual que el resto de empleados
dependiendo obviamente del puesto que ocupe.

En el literal 33 del mismo codigo, expresa que: “El empleador publico o privado,
que cuente con un nimero minimo de veinticinco trabajadores, esta obligado a
contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes
gue se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos, condicién
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
afo, la contratacion sera 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 contratacién
sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se
aplicara en los sucesivos afos.

Desde este articulo se menciona que nace nuestro problema de investigacion,
ya que toda institucion publica y/o privada debe acatar esta normativa, lo cual la
indagacion que se presenta es sumamente notable y sustentable mediante la

acotacién que nos hace este item, toda institucion debe contar con personas
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con discapacidad por lo tanto deben gestionar de una manera correcta su
proceso de talento humano que es lo que se pretende corregir.

En el Capitulo IV, De las obligaciones del empleador y del trabajador en el
literal 35 expresa lo siguiente: “Las empresas e instituciones, publicas o
privadas, para facilitar la inclusion de las personas con discapacidad al empleo,
hardn 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”. Las DISPOSICIONES TRANSITORIAS en la
seccion DECIMA-A, establece: “Las instituciones publicas y privadas, en un
plazo no mayor a seis meses, deberan realizar las adecuaciones respectivas
gue garanticen a las personas con discapacidad, un ambiente de trabajo de
productividad y permanencia’.

Este elemento de adecuaciones en los puestos de trabajo hace que sea un
factor clave para el proceso de contratacion de estas personas, la referencia es
que por cada discapacidad tengamos la idea de como accede y se moviliza en
su area de labor.

En este &mbito del cddigo laboral, se cuenta con parametros legales los cuales
establecen un cierto numero de personas con discapacidad laborando en todas
las empresas, ya sean publicas o privadas, lo importante a recalcar es que
establece lineamientos por los cuales se verifica la viabilidad de la
investigacion, ya que todas las empresas deben contar con personas de estas

condiciones.

2.2.4. Ley Orgéanica Del Servicio Publico

En la Ley Organica del Servicio Publico (2012), en el Capitulo I, EL
SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO, en el Art. 60
trata; De la supresion de puestos.- Para la supresion de puestos no se
consideraran los puestos que ocupen las personas con discapacidad severa o
quienes tengan a su cuidado y responsabilidad un hijo, cényuge, conviviente en

union de hecho o progenitor con un grado severo de discapacidad,
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debidamente certificado por el Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS)

Algo importante que conlleva esta ley, es la no supresion de puestos ocupados
por personas con discapacidad lo cual es una ayuda para los mismos, al igual
gue con la investigacion ya que por ende se contara con personas con
discapacidad laborando en este entorno.

En el Capitulo IV; DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL, en el
Art. 63; Del subsistema de seleccién de personal.- Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que reunan los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la
interculturalidad y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de
atencion prioritaria.

No se disminuira ni desestimara bajo ningun concepto la capacidad productiva y
el desempefio laboral de una persona con discapacidad o con enfermedad
catastrofica a pretexto de los servicios sociales adecuados que se brinde a
éstos para resolver y equiparar las condiciones desiguales que requieran para
ejercer y desarrollar normalmente sus actividades laborales.

Nuevamente se encuentra el tema de la inclusion de las personas con
discapacidad el cual lo abarcamos anteriormente en la normativa antes descrita,
lo relevante de este aspecto es el termino desempefio laboral de estas
personas, con el avance de esta indagacion lo que se pretende es mejorar este
factor que vendria siendo la variable dependiente del tema de estudio, si una
persona con discapacidad esta ubicada de acuerdo a su perfil laboral, su
desempefio alcanza los niveles requeridos.

En el Art. 65; Del ingreso a un puesto publico.- El ingreso a un puesto publico
sera efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalle la
idoneidad de los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos.

El ingreso a un puesto publico se realizard bajo los preceptos de justicia,
transparencia y sin discriminacion alguna. Respecto de la insercion y

accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo remunerado de las personas
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con discapacidad y de las comunidades, pueblos y nacionalidades, se aplicaran
acciones afirmativas. El Ministerio de Relaciones Laborales implementara
normas para facilitar su actividad laboral.

Esta ley es de vital importancia conocerla por el tema a indagar, se establece
normativas legales las cuales se deben aplicar en el ambito publico al que esta
dirigido la investigacion propuesta, se manifiesta varias formas que van
destinadas al mejoramiento de las Personas con Discapacidad en sus
respectivos cargos, es trascendental el nivel de importancia que se otorga a la
adecuacion de las infraestructuras de las entidades del pais, para facilitar el

acceso y/o ingreso de las Personas con Discapacidad a sus lugares de trabajo.

2.2.5. Reglamento General A Ley Organica Del Servicio Publico

De acuerdo al Reglamento General a Ley Orgénica del Servicio Publico (2012),
en el TITULO IIl; DE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO DE LAS
Y LOS SERVIDORES PUBLICOS, CAPITULO UNICO; DE LOS ORGANISMOS
DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y REMUNERACION, en el
Art. 118.- Atribuciones y responsabilidades adicionales de las UATH.- Las
UATH a mas de las atribuciones y responsabilidades establecidas en el articulo
52 de la LOSEP, tendran las siguientes; en el literal d), establece Administrar e
implementar las estrategias de atencion, a las y los usuarios internos y
externos, especialmente para aquellas personas con discapacidad.

El CAPITULO V, DEL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL; en el literal e, de Insercion y equidad.- Contempla acciones
afirmativas para precautelar la equidad de género, la insercion y el acceso de
las personas con discapacidad, con enfermedades catastroficas, de las
comunidades, pueblos y nacionalidades y de migrantes ecuatorianos en el
exterior que hayan prestado servicios con anterioridad en el servicio publico, a
un puesto publico.

En este reglamento, se observa que existen varios items, con los cuales se
cuenta para tener un respaldo de lograr esta investigacion propuesta, ya que se
establece maneras con las cuales se debe relacionar diferentes situaciones que

se pueda presentar, con referencia a las personas con discapacidad que
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laboran en este ambito, entre una de ellas la adecuada insercion laboral de las
Personas con Discapacidad en el ambito publico y privado, el motivo principal
que se pretende solucionar mediante esta investigacion y/o con su respectiva

propuesta.

2.2.6. Ley Orgéanica De Discapacidades

Segun la Ley Orgéanica de discapacidades (2012), mediante el TITULO Il
titulado DE LAS COMPETENCIAS DE LOS MINISTERIOS DE ESTADO Y
OTROS ORGANISMO PUBLICOS Y PRIVADOS EN RELACION CON LAS
DISCAPACIDADES en la seccion 5, Desarrollar programas para aquellas
personas con discapacidad que no pueden de manera provisional o definitiva,
ejercer una actividad laboral en condiciones habituales; para dicho efecto
implementaran centros especiales de empleo.

En el Articulo 47.- Inclusion laboral.- La o el empleador publico o privado que
cuente con un nimero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a
contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad,
en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus
conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales, procurando los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidades. El porcentaje
de inclusion laboral debera ser distribuido equitativamente en las provincias del
pais, cuando se trate de empleadores nacionales; y a los cantones, cuando se
trate de empleadores provinciales.

Como ya se habl6é en la normativa anterior acerca de insercion, desempefio,
adecuaciones, discriminacion, condiciones de trabajo se vuelve hacer hincapié
en esta ley, lo mas puntual es que habla de los derechos que tienen las
personas con discapacidad, por lo que se establece mantener y garantizar el
empleo de estas personas, por medio de la accesibilidad al empleo,
capacitaciones, entrenamiento etc. para ello se cuenta con estas

especificaciones establecidas en esta ley de discapacidades.
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2.3. FUNDAMENTACION FILOSOFICA.

La Gestion del Talento Humano, ha pasado por varios enfoques con distintos
puntos de vista:

El Talento Humano segun Douglas McGregor (2007), se basa en la Teoria X y
Teoria Y.

La teoria X, como él la describe, enfatiza el control administrativo y la direccion
de las actividades de la organizacion supone que la gente es pasiva y se resiste
a las necesidades de la organizacion y debe, por tanto, ser persuadida,
recompensada o castigada, segun el caso. (p. 43).

La teoria Y, segun McGregor (2007), tiene un enfoque mas suave de la
administracion. Esta aun es la responsable de la direccion de las actividades de
la organizacion pero tiene criterios diferentes sobre la manera de hacerlo,
considera que la gente no es necesariamente pasiva y opuesta al cambio,
excepto cuando estd condicionada en esa forma por experiencias previas en

otras organizaciones. (p. 47).

Tabla 1: Supuestos Teoria Xy Y

Supuestos de la teoria X Supuestos de lateoria Y
Las personas son perezosas e indolentes. Las personas se esfuerzan y gustan de estar
ocupadas.

Las personas rehlyen el trabajo. | El trabajo es una actividad tan natural como
divertirse o descansar.

Las personas evaden la responsabilidad para | Las personas buscan y aceptan
sentirse mas seguras. responsabilidades y desafios.
Las personas necesitan ser controladas y | Las personas pueden auto motivarse y auto
dirigidas. dirigirse.
Las personas son ingenuas y no poseen | Las personas son creativas y competentes.
iniciativa.

Fuente: Douglas McGregor (2007)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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La Teoria Z, segun Ouchi, Wiliam (1981): afirma que las personas se
comportan correctamente favoreciendo la confianza en los trabajadores, se
espera que la gente produzca y por tanto los controles de la empresa no son
muy exigentes. En este caso, el autocontrol es base, y el trabajador se acabara
comportando tal cual se espera de él. La teoria se basa en que si tenemos
confianza en una persona se tiende a comportar correctamente, si se tiene
confianza en un trabajador tiende a rendir o que se espera de él. Los principios
fundamentales de la teoria son: la atencion a las relaciones humanas, las

relaciones sociales estrechas y la confianza.

Este enfoque es muy empirico por lo que estima como un activo al trabajador,
por lo que no se concuerda con estas teorias expuestas, es necesario tomar en
cuenta otros factores con los que se cubra en su totalidad a la Gestién del
Talento humano que es la base de la investigacién propuesta, no se debe
concebir de tal maneras a las personas, al contrario observar los talentos que

poseen cada individuo.

Otro enfoque del talento humano es el basado en competencias:

La definicion de competencias aparece en los afios 70, con su primer precursor
David McClelland en la Universidad de Harvard, este término ha pasado por
varios enfoques los cuales se cita a continuacion:

Segun Munch (2010), el enfoque conductista que proviene de la Universidad de
Harvard y McClelland, definen a las competencias como caracteristicas de la
persona las cuales influye en un desempeiio positivo en el puesto de trabajo. (p.
24).

Las competencias determinan las particularidades que posee un ser humano, y
enfocarlo de una forma de adaptabilidad al cargo, se podra ver reflejado en el
desempeiio que la persona realice posteriormente, ya que las actividades que
van a ejecutar se ejercera de una manera eficiente debido a las adecuadas

competencias que el individuo posea.

-19 -



Munch (2010), El funcionalista que se origina en Inglaterra y en el que las
competencias laborales se refieren a los atributos que fundamentan el trabajo
exitoso y cuyo proposito es definir estandares que dan lugar a competencias
ocupacionales nacionales siendo una de sus aportaciones mas importantes el
modelo britanico de comportamiento ocupacional. (p.24).

Algo importante que rescatar en este enfoque es que pone a consideracion algo
vital para este modelo, la cual es definir estandares de competencias
ocupacionales, con este concepto se creard una manera por la cual se realice
una evaluacion o seguimiento, ya que se tendra un modelo cuya finalidad sera
saber las competencias idoneas que debe poseer la persona para ocupar el
cargo.

Munch (2010), menciona que el enfoque constructivista tiene los origenes en
Francia, este hace referencia que las competencias se basan a las ocupaciones
asi como a las personas, al igual que objetivos y posibilidades de las mismas.
(p. 24).

Lo destacable de este enfoque es la relacion que da a conocer con las
competencias, como es el caso ocupacion — persona, lo que se debe considerar
en la etapa de la construccion de perfiles incluyendo a la discapacidad y
relacionandola con las actividades del puesto de trabajo.

Las competencias como se pone a consideracion anteriormente, parten de
varios enfoques los cuales se ven plasmados en las diferentes concepciones de
los autores, algo que se puede redundar es que las competencias de las
personas influyen en el desempefo que posteriormente asuman.

Por lo citado anteriormente el Modelo Gestion por Competencias, se ajusta al
tema de investigacion, una medida pertinente que se puede tomar dentro de la
ejecucion de la Gestion del Talento Humano para las personas con
discapacidad, es establecer las competencias que las misma personas estan en
las condiciones de desarrollar por la incapacidad que poseen.

La importancia radica en la seleccion del personal ya que mediante este
proceso se inicia la ejecucién del modelo por competencias, por lo cual en esta

fase, se empieza a generar este modelo, se debe tener claramente identificado
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las competencias que se debe poseer para el puesto las cuales debe cumplir el
talento humano que intente cubrir este cargo, de esta etapa empieza el grado
de contacto que la persona asuma con la entidad.

Un pilar fundamental posteriormente es la manera de cémo medir el
desemperio del talento humano, se lo podra realizar mediante las descripciones
de los puestos por competencias que se realizara en la fase anterior, en base a
este modelo se puede ejecutar un seguimiento del desempeiio de cada
persona, bajo los pardmetros que se establecen en la fase de seleccidn.

Hay que destacar en este Modelo por Competencias, que por medio de las
fases anteriores se puede tener una perspectiva mas claro de planes, con los
cuales se pretenda lograr el desarrollo del talento humano en base a las
competencias que se determine en el cargo, o a la misién y vision que posea la
entidad.

Con lo referido anteriormente se analiza que las competencias son un aspecto
esencial a considerar para realizar la respectiva Gestion del Talento Humano,
de este factor depende primordialmente el desempefio que el empleado
obtenga en su respectivo lugar de trabajo, para una Persona con Discapacidad
realizar este proceso cumpliendo en alto grado la Gestion por Competencias
(tomando en cuenta conocimientos, destrezas o habilidades, aptitudes o
capacidades) tendra gran repercusion para que la persona desempefie el
conjunto de actividades de una manera competente y mas aun si se considera
la discapacidad que la persona posee, ademas influye el lugar de trabajo donde
desarrolle las funciones con el fin de que la movilidad no sea problema de
acuerdo a la Discapacidad de la persona.

Para el desarrollo de este trabajo investigativo, se ve viable trabajar con el
Modelo de Gestién por Competencias ya que abarca gran cantidad de aspectos

con los cuales se pretende aplicar en el presente informe.
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2.4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA

2.4.1- Administracion
Jones y George (2010): La administracion es la planeacién, organizacion,
direccion y control de los recursos humanos y de otra clase, para alcanzar con

eficiencia y eficacia las metas de la organizacion. (p. 5).

2.4.2 Proceso Administrativo
Idalberto Chiavenato (2006): El proceso administrativo es el conjunto de fases
0 etapas sucesivas a través de las cuales se efectla la administracion misma

que se interrelacionan y forman un proceso integral. (p. 7).

2.4.2.1. Planificar

Jones y George (2010): “Definir metas, establecer estrategias y elaborar planes
para coordinar actividades. Decidir qué hacer y como hacerlo. Implica priorizar
y comprometerse. El resultado de una planificacibn es una estrategia:
conglomerado de decisiones acerca de la metas que se deben perseguir en la
organizacién, que actividades emprender y como aprovechar los recursos para

alcanzar esas metas”. (p. 9).

2.4.2.2. Organizar

Jones y George (2010): “Asignar tareas, recursos Yy responsabilidades.
Establecer una estructura de relaciones de modo que los empleados puedan
interactuar y cooperar para alcanzar las metas organizativas. El resultado de
organizar es la creacién de una estructura organizativa, siendo el organigrama

su respectiva grafica”. (p. 10).

2.4.2.3. Dirigir

Jones y George (2010): Orientar, guiar y motivar la actuacion de cada individuo
de la organizacion con el fin de que ayuden a la consecuencia de las metas
organizacionales, en el pasado se identificaba esta funcion con Mandar y
Supervisar (uso de poder y la aplicacion de premios y/o sanciones en funcién

del desempefio). Hoy en dia toma como relevancia a la Motivacion. (p.10).
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2.4.2.4. Controlar
Jones y George (2010): Vigilar que el desempefio de las actividades se ajuste
a lo planificado. En otras palabras, evaluar el desempefio y adoptar, si fuera

necesario, medidas correctivas. (p.12).

2.4.3. Administracion del Talento Humano
Idalberto Chiavenato (2002): La disciplina que persigue la satisfaccion de
objetivos organizacionales contando para ello una estructura y a través del

esfuerzo humano coordinado. (p. 4).

2.4.4. Gestién del Talento Humano

Idalberto Chiavenato (2002): Es un conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos relacionados con las personas o
recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacion,

recompensas y evaluacion del desempefio. (p. 5).

2.4.5. Competencia
Boaz (citado por Gutiérrez, 2010) argumenta a las competencias de un
individuo basadas en conocimientos, habilidades y valores las cuales
teniéndolas en un alto grado permiten un desempefio exitoso en los

puestos de trabajo”. (p. 3).

2.4.5.1. Caracteristicas de las Competencias
Lourdes Much (2010), establece las caracteristicas de las competencias:
1. Motivacion: Los factores que la persona desea.
2. Definicion propia: Concepto que definen la imagen propia.
3. Conocimiento. Conjunto de informacion de una persona.
4

Habilidad. La aptitud propia de desempeifiar tareas.

2.4.6. Gestion del Recurso Humano por Competencias

Palomo (2008): Menciona a los individuos como poseedores de competencias
y talentos innatos, con esta técnica se pretende encaminar a las personas en
conjunto a la consecucion de objetivos institucionales, logrando al mismo

tiempo obtener desempefios positivos por parte de los empleados. (p. 47).
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2.4.7. Etapas de la Implementacion de la Gestion por Competencias
Lourdes Much (2010) presenta las siguientes etapas que se presenta a

continuacion:

Tabla 2: Etapas de la Implementacion de la Gestion por Competencias

Planeacion Disefio de perfiles Disefo de
Estratégica por competencias subsistemas

Definicion de
competencias
organizacionlaes

Definicion de

competencias Implantacion

Definicion de
Competencias
Tecnicas

Grados de

competencias Retroalimentacion

Fuente: Much (2010)
Elaborado por: Geovanny Alarcén

2.4.8. Definicion de las Competencias Organizacionales
Martha Alles (2009): Hace referencia a lo primordial dentro de una organizacion

lo principal en la organizacion:

2.4.9. Definicion de las Competencias Técnicas
Mastache (2009): define a la persona poseedora de competencias técnicas
como aquel que domina conocimientos y destrezas para el desarrollo de una

actividad de trabajo.

2.4.10. Proceso de identificacibn de Competencias Organizacionales y
Técnicas
A continuacion se muestran las etapas para identificar las competencias

organizacionales, como también las competencias técnicas:
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Tabla 3: Proceso de identificacion de Competencias

Modelo Estrategico
de la Organizacion

Analisi de la mision
y vision

Definicion de
competencias

Elaboracion del
Diccionario
Competencias
Gerenciales

Estandarizacion de
las Competencias

Normas de
referecnia para
todos los puestos

Identificacion de
competencias
Técnicas

Especificidad de
cada puesto

Elaboracion del
diccionario de
competencias

gerenciales de la empresa técnicas

Fuente: Jiménez (2007)
Elaborado por: Geovanny Alarcén

2.4.11. Perfil Por Competencias
Segun Cuenca (2010): Al perfilar puestos por competencias se determina las

competencias técnicas que las personas deben asumir en el puesto de labores.
(p. 21).

2.4.12. Estructura del Perfil de Competencias

Segun Carrién (2007): El perfil por competencias parte desde las actividades
esenciales que se realice en el puesto de trabajo, para relacionar con las
competencias (conocimientos, habilidades, destrezas), y otros requisitos

(identificacién del puesto, misién del puesto, formacion, experiencia.)

2.4.12.1. Proceso para la elaboracion de Perfiles de puestos por
competencias

Para Vértice (2008): El proceso parte desde los siguientes itmes:

1) Determinacion de objetivos

2) Andlisis diccionario de competencias organizaciones y técnicas
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3) Determinacion de competencias
4) Levantamiento de informacion

5) Elaborar, visualizar y almacenar el perfil por competencias

2.4.12.2. Método para la elaboracién de Perfiles por Competencias
De acuerdo a Vetice (2008): Con este método se puede conseguir perfilar
competencias de acuerdo a un puesto laboral.
Modelando perfiles por competencias:
e Descripcion de actividades de cada puesto
¢ Identificacion de actividades esenciales a traves de la formula: TOTAL =
F + (CE*CM)
¢ Identificacion de competencias (conocimientos, habilidades, rasgos de la
personalidad)

e Establecer la mision y otros requisitos del puesto

2.4.13. Metodologia del método Modelando Perfiles por Competencias
Segun Vértice (2008) estipula el modelo que se presenta a continuacion:
2.4.13.1.- Identificar las actividades esenciales del Puesto.- Se determina
las principales actividades efectuadas en el puesto de trabajo. Las actividades

realizadas con frecuencias se identifican a través de la formula:

TOTAL =F + (CE * CM)
Donde:
F= Frecuencia
CE= Consecuencia de no aplicacién de la actividad o ejecucién errada

CM= Complejidad o grado de dificultad en la ejecucion de la actividad

2.4.13.2.- Elaborar el Perfil de Competencias
2.4.13.2.1.- Identificar los conocimientos.- Es la recopilacion de informacion
adquirida por el individuo durante el trascurso de su vida académica esto es

educacién universitaria y/o capacitacion.
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2.4.13.2.2.- lIdentificar las destrezas genéricas.- Son el conjunto de
habilidades del personal

2.4.13.2.3.- Identificar otras competencias.- Son rasgo de personalidad que el
individuo posee, esto incluye la motivacion y autoestima que el mismo posea.
2.4.13.2.4- Otros aspectos relevantes del perfil

a.- Mision del Puesto: Es la razon de ser de un puesto de labores.

b.- Educacion requerida: Hace hincapié a la educacién formal y capacitacion
solicitada en un puesto de labores.

c.- Experiencia requerida: Hace referencia a la experiencia solicitada previo a la

ocupaciéon de un puesto de labores.

2.4.14. Atraccion del Personal
De acuerdo Gracia, Insa, & Monserrat (2007); es el conjunto de actividades
enfocadas a llamar la atencion de candidatos internos o externos con la

finalidad de ocupar un puesto especifico de labores. (p. 73)

2.4.15. Fuentes de Reclutamiento
Segun Pérez (2009), son fuentes que canalizan la atraccion de talentos a la
organizacién basandose en habilidades, destrezas y conocimientos; ya sea por

ausencia del mismo o la necesidad de mejorarlo.

2.4.16. Concurso de Méritos y Oposicién

De acuerdo el Ministerio de Relaciones Laborales (2012): este proceso
establece una convocatoria a las personas mayores de edad, dispuestas a
desempenfiar un puesto de trabajo las mismas que retnan los requisitos que el

perfil del puesto demande.

2.4.16.1. Mérito
Este proceso consiste en comprobar el grado de competencias que posee un

candidato.

2.4.16.2. Oposicién
En este proceso se examina las eventuales impugnaciones presentadas por

terceras personas en base a las competencias que los candidatos presenten.
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2.4.17. Proceso de Atraccion del personal

De acuerdo Alles (2007); este proceso se relaciona en los siguientes pasos:
e Necesidad de cubrir una vacante
e Solicitud de personal
e Revision de la descripcidn del puesto
e Recoleccion de informacion del perfil
e Andlisis sobre eventuales candidatos internos
e Decision sobre realizar busqueda interna o no

e Definicién de fuentes de reclutamiento externas

2.4.18. Seleccion por Competencias

Martha Alles (2007): menciona un proceso del cual se escoge a los candidatos
con mayor posibilidad de adaptarse al puesto de trabajo de acuerdo a los
conocimientos y habilidades requeridos por el perfil con el fin de satisfacer las

necesidades de requerimientos de la organizacion.

2.4.18.1. Proceso de la seleccion por competencias
e Recepcion de candidaturas
e Primera revision de antecedentes
e Entrevista
e Evaluaciones especificas y psicolbgicas
e Elaboracion de informes sobre resultados
e Presentacion de finalistas

e Seleccion de finalistas

2.4.18.2. Técnicas de Seleccidén por competencias
Vérice (2008), propone las técnicas presentadas a continuacion:
2.4.18.2.1. Prueba de Conocimientos.- Se valora el grado de conocimientos

gue posee la persona, adquiridos mediante el estudio o la practica profesional.
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2.4.18.2.2. Pruebas Psicotécnicas.- Se mide al candidato en cuanto a
aptitudes y/o actitudes al igual que la personalidad del mismo.

2.4.18.2.3. Pruebas Psicométricas.- Se evalla rasgos Yy actitudes
relacionadas netamente con la manera de realizar eficientemente las

actividades en un puesto de labores.

2.4.19. Evaluacién del Desempefio por Competencias

Jiménez (2007) argumenta a la evaluaciéon del desempefio como:

“Un proceso de medicién el cual busca cualificar las competencias de la
persona, tomando como referencia el perfil del puesto por competencias.” (p.
101).

2.4.19.1. Indicadores de evaluaciéon del desemperio

El Ministerio de Relaciones Laborales (2014) menciona los siguientes
indicadores de medicion:

2.4.19.2.1. Evaluacién de las actividades esenciales del puesto.- Se
evaluara el grado de nivel de cumplimento de las actividades del puesto de
labores.

2.4.19.2.2. Evaluaciéon de los conocimientos en el puesto.- Se medira los
conocimientos que el individuo haya logrado en educacion formal y/o
capacitacion.

2.4.19.2.3. Evaluacion de las Competencias Técnicas del Puesto.- Se
evalla el conocimiento relacionado al puesto de labores.

2.4.19.2.4. Evaluacion de Competencias Organizacionales.- Se mide las
competencias que el personal debe poseer de acuerdo a la organizacion.
2.4.19.2.5. Evaluacién del Trabajo en equipo, liderazgo e iniciativa.- Se
evaluara a los individuos de acuerdo a la gestién tanto en equipo y en la
manera de focalizar los conocimientos entre los miembros de la organizacién.
Desde esta concepcion se puede analizar que los logros en base a las
competencias que la persona posea, implica un minimo de interés para
alcanzar lo planeado, se condiciona al individuo a cambiar y/o mejorar su

motivacién para alcanzar niveles positivos de rendimiento en el lugar de
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trabajo; la estimulacion impulsa a realizar acciones de mejor manera ya sea el

caso de las actividades laborales que la persona tenga que cumplir lo cual

desencadena en un mejor desempefio por el individuo, queda en pie la

posibilidad de que desarrolle de mejor manera sus funciones, con este

fragmento concordamos en cierta parte, acotando que las personas si

necesitan de un control o seguimiento al desempefio que desarrolle, esta es

una manera de motivar al empleado pero con un cierto nivel de control por

parte de directores.

2.4.19.2.6 Métodos de Evaluacion del Desempeiio por Competencias

2.4.19.2.6.1. Proceso de la evaluacién del desempefio por competencias

Tabla 4: Proceso de Evaluacion del Desempefio

Creacion de comités de evaluacién

Elaboracién del plan de desarrollo

Elaboracion del instrumento de

medicién

Administraciéon de las evaluaciones

Retroalimentacion

Se encargaran de la programacion,

aprobacion y  evaluacion del

desempleo por competencias.
Identifican, definen y se explican las
competencias.

Elaboracion del instrumento o serie de

instrumentos para el proceso de
evaluacion.
Elaboracion de los resultados de
evaluacion.
Evaluacion de las  actividades

formativas recibidas.

Fuente: Urquijo y Bonilla (2008)
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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2.4.19.2.6.2. Evaluacion de 360°

Este método de medicidn radica en recolectar informacion de cada empleado, la
informacion recolectada puede ser procedente de superiores, pares Yy
subordinados.

2.4.20. La Discapacidad
Segun Chanataxi I. (2013): El término "Discapacidad” se refiere a deficiencias

fisicas, mentales o sensoriales, ya sea de naturaleza permanente o temporal.

2.4.21. Tipos de Discapacidad
Tabla 5: Tipos de Discapacidad

La discapacidad motriz se puede
definir  como una  desventaja,
Discapacidad motriz resultante de una imposibilidad que
limita o impide el desempefio motor

de la persona afectada.

La discapacidad sensorial
corresponde a las personas con
deficiencias visuales, auditiva que
Discapacidad sensorial ocasionan dificultades de
comunicacién con su entorno lo que
lleva a una desconexion del medio y
poca participacion en  eventos
sociales.
Se refiere a limitaciones sustanciales
en el funcionamiento intelectual. Se
Discapacidad intelectual o mental caracteriza por un funcionamiento
intelectual inferior a la media, que
coexiste junto a limitaciones de

habilidades de adaptacion.

Fuente: Chanataxi I. (2013)
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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2.5. HIPOTESIS. (Investigacion cuantitativa)

IDEA A DEFENDER. (Investigacion cualitativa)

La deficiente gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de las
personas con discapacidad de las instituciones publicas de la provincia del
Carchi.

2.6. VARIABLES
VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion del Talento Humano.
VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral de personas con

discapacidad.

2.7. VOCABULARIO TECNICO

Actitud: Segun Alles (2011). Estado de animo que se expresa a través de un
comportamiento. (p. 41).

Atraccién: Alles (2011), conjunto de acciones para llamar la atencion de
candidatos para cubrir necesidades de personal en las organizaciones. (p.44).
Competencia: Martha Alles (2011), son rasgos de la personalidad de un
individuo que al desempefiar actividades laborales producen un desempefio
positivo. (p.45).

Comportamiento: Alles (2011), aquello que una persona hace o dice en una
situacion. (p.45).

Conocimientos: Segun Alles (2011), la informacion adquirida de educacion
formal. (p.45).

Competencia Laboral: De acuerdo Alles (2011), es una habilidad innata o
adquirida, compuesta por los conocimientos, destrezas y habilidades para
desempefiar un cargo. (p.45).

Curriculo Vitae.- Alonso (2010), es un resumen que contiene datos

profesionales, académicos personales de una persona a lo largo de su vida y
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resulta ser el primer contacto importante que se va a establecer entre el
candidato y el empleador.

Desempefio.- Alles (2011), concepto integrador del conjunto de
comportamientos y resultados obtenidos por un colaborador en un determinado
periodo. (p. 123).

Deteccion de necesidades de Adiestramiento.- Tovar, Carlos (2010). Es un
proceso mediante el cual se establece los requerimientos de adiestramiento
para el personal que labora en la organizacion para programar las diferentes
acciones de adiestramiento.

Descripciobn de Cargo.- Lugo, Solanny (2010). Consiste en las
responsabilidades que tiene una persona una vez ocupe el cargo para el que
fue contratado.

Entrenamiento.- Patifio, Yelena (2010). Prepara a corto plazo al personal de la
empresa para que este se ejecute el cargo correspondiente.

Empowerment.- Chiavenato (2002), significa dar poder a los empleados para
aprovechar al maximo el talento colectivo, el secreto consiste en utilizar todo el
personal, todas las habilidades, todo el tiempo, y dar autoridad y recursos a las
personas y dejarlas actuar.

Fuente de Reclutamiento.- Alonso, Mariela (2010). Son los canales a través
de los cuales las empresas pueden identificar y ubicar a candidatos potenciales
para ocupante una vacante; externo o interno dependiendo la politica que
tenga la organizacion para este proceso.

Gestion.- Efectuar acciones para el logro de objetivos. (Chiavenato, I., 2002)
Habilidad: Alles (2011), la capacidad de desempefiar cierta tareas fisicas o
mentales.

Modelo de Competencia.- Marques, Francelys (2010). Busca identificar las
caracteristicas o competencias que permitan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo determinado.

Reclutamiento.- Rivas, Diana (2010). Proceso mediante el cual se atrae
personas hombres o mujeres, para ocupar un puesto de trabajo vacante dentro

de una organizacion.

-33-



Requisicion de Personal.- Malave, Gabriel (2010). Es un documento o
formulario que es disefiado con la intencibn de que un departamento en
especifico solicite que se le cubra la plaza vacante que se encuentra en el
mismo.

Salario.- Marques, Francelys (2010). Es el pago que recibe el empleado en un
periodo diario por parte de su patrono, correspondiente a la prestacion de un
servicio.

Seleccion.- Placencio, Yordalys (2010). Es una estrategia compuesta por
método con un proceso especificamente disefiado para ocupar una vacante
dentro de una organizacion.

Talento.- Alles (2011), destaca las habilidades de un individuo como lo es;
destrezas, conocimientos, experiencias, actitud y/o aptitud.

Ventaja Competitiva.- Chiavenato (2002), es la forma en que una empresa y
sector se diferencia de los demas, utilizando estrategias que le permitan

posicionarse en un nicho de mercado determinado.
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CAPITULO llI
METODOLOGIA.

3.1. MODALIDAD DE LA INVESTIGACION.

En la presente investigacion se aplico un modelo cuali-cuantitativa.

3.1.2. Cualitativa.-

De acuerdo con Taylor y Bogdan (2008), consideran la investigacion cualitativa
como aquella que produce datos descriptivos: las propias palabras de las
personas, habladas o escritas, y la conducta observable. (p. 20).

Este tipo de investigacion, en el tema propuesto va acorde a las técnicas que
se ha realizado como son la encuesta y la entrevista, por lo mismo se indago la
conducta por medio de la cultura laboral y/o las relaciones laborales que llevan
los empleados en las instituciones publicas, involucrando el desempefio laboral
de las personas con discapacidad.

3.1.3. Cuantitativa.-

Segun Pita Fernandez, S. (2009), afirma “La investigacion cuantitativa trata de
determinar la fuerza de asociacibn o correlacion entre variables, la
generalizacion y objetivacion de los resultados a través de una muestra para
hacer inferencia a una poblacion de la cual toda muestra procede.” (p.57).

En la indagacion propuesta se utilizé este tipo de investigacion, por lo que se
compard datos con el fin de justificar y validar la idea a defender por medio del
analisis que se realiz6 para justificar el objeto de la investigacion.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION.

3.2.1. Exploratoria.-

De acuerdo con Pita Fernandez, S. (2009), los estudios exploratorios se
efectdan, normalmente, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado o que no ha sido abordado antes. Es decir,

cuando la revision de la literatura revelo que Unicamente hay guias no
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investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio.
(p.101).

Se consider6 este tipo de investigacion ya que el tema propuesto no ha sido
apreciado por otros investigadores en el ambito de efectuarla, si no que se ha

tratado superficialmente en indagaciones parecidas que relacionan al tema.
3.2.2. Descriptiva.-

Segun Pita Fernandez, S. (2009), “Los estudios descriptivos miden de manera
mas bien independiente los conceptos o variables a los que se refieren.
Aunque, desde luego, pueden integrar las mediciones de cada uno de dichas
variables para decir como es y como se manifiesta el fendbmeno de interés”
(p.107).

Se tomd en cuenta esta pauta, ya que se trata de describir de manera
adecuada y especifica las variables con las que se trabaja para el desarrollo de
la investigacion, con el fin de describir la idea a defender o el fenémeno que

causa el problema descrito.
3.2.3. Explicativa.-

Segun Pita, Fernandez (2009), “esta investigacion va mas alla de la descripcion
de conceptos o fendmenos o de establecimientos de relaciones entre
conceptos; estan dirigidos a responder a las causas de los eventos fisicos o
sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar porque
ocurre un fenémeno y en qué condiciones se da este, o porque dos 0 mas

variables estan relacionadas.” (p.113).

Como el concepto lo estipula el objetivo fue indagar las causas que provoca la
idea a defender, explicando que motivos son los que repercuten sobre el

problema que se establece en la presente investigacion.
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3.2.4. Bibliogréfica.-

Segun Pita Fernandez, S. (2009), “La investigacion bibliografica es una
secuencia légica de actividades conducentes a la obtencién de informacién
necesaria para generar mas conocimiento a partir de uso apropiado y creativo

de dicha informacion.” (p.93).

Este tipo de investigacion se aplica en el presente documento, por lo que se
recurre a la obtencién de informacion o conocimiento basandose en el uso de
fuentes bibliograficas como por ejemplo libros 0 documentos existentes que

apoyen al desarrollo del tema propuesto.

3.2.5. Campo.-

El autor Ezequiel Ander (2010), define el trabajo de campo implica la relacién
directa del investigador con las fuentes de informacibn no documentales.
(p.37).

Se utiliz6 mediante el contacto que se tiene investigando, ya que las técnicas
gue se realiza es la entrevista y la encuesta, técnicas netamente de relacion
directa con los implicados, con el fin de recolectar informacion de la indagacion

estipulada.

3.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

3.3.1.- Poblacioén.-

De acuerdo con Alberto R. Ramirez (2009), la poblacion constituye el conjunto
de elementos que forma parte del grupo de estudio, por tanto, se refiere a todos

los elementos que en forma individual podrian ser cobijados en la investigacion.
(p.55).

Mediante lo estipulado en el concepto de poblacion, en la investigacion se inicia
estableciendo cual va a ser la poblacion que se va analizar, de esto se concreta

el nimero de empleados y trabajadores que laboran en el &mbito publico.
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3.3.2.- La muestra.-

Segun con Alberto R. Ramirez (2009), “La muestra, consiste en un grupo
reducido de elementos de dicha poblacion, al cual se le evallan caracteristicas
—aunque no siempre-, con el propésito de inferir tales caracteristicas a la

poblacion.” (p.55).

La muestra es de gran ayuda en este caso ya que permite identificar un nimero
pequefio de personas a investigar, lo cual es pertinente ya que facilito la

investigacion y al mismo tiempo recursos.

Muestra de empleados y trabajadores publicos

Nz?2s?
n= 2 22
(N —1)e? + z%s
Donde:
o n = Tamafio de la muestra o el nUmero de unidades a investigar.
o N = Poblacién Total.
o z = Nivel de confianza de la investigacion.
o s = Varianza.

o e = Limite aceptable de error muestral varia entre 0.01 y 0.09.

A partir de datos proporcionados por el Departamento Juridico de la
Gobernacién del Carchi (2013) se puede concretar el numero de empleados y
trabajadores publicos existentes en la provincia, segun estos datos podemos
establecer un niamero de 4604 personas trabajando en este dmbito, en toda la
provincia del Carchi, se estima un nivel de confianza del 95%, una varianza del

0.05 y un error muestral de 0.05.
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Calculo.

1.962 (0.50)(0.50)(N)

n

_ (4259.52)

"= (12.0504)

n = 353.47 =~ 353

~ (N—1)(0.05)% + 1.962(0.50)(0.50)

En la investigacion es necesario realizar 353 encuestas.

Una vez calculada la muestra se determina la necesidad de un muestreo
estratificado debido a la diferencia del nimero de empleados publicos en cada

cantén de la provincia del Carchi.

La Provincia cuenta con 6 cantones (Tulcan, Huaca, Montufar, Bolivar, Espejo,

Mira), de las cuales se necesita una distribucion porcentual para realizar la

investigacion por la diferencia del numero de empleados publicos.

Tabla 6: Distribucion Porcentual

Personas Investigadas
Canton | Poblacion % Con Sin Total
Discapacidad | Discapacidad

Tulcan 3379 72% 84 170 254
Huaca 243 5% 5 12 17
Bolivar 235 5% 6 11 17
Espejo 262 6% 8 13 21
Mira 167 4% 4 10 14
Montufar 318 8% 12 18 30
TOTAL 119 234 353

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Para la aplicacion de la entrevista se ve conveniente realizarla con los
Directores de las instituciones que cuenten con personas con discapacidad
laborando en este entorno, con estas especificaciones son 36 entrevistas

aplicadas en la provincia.

3.4.- Operacionalizacion de Variables

Para la operacionalizacion de las variables se tomé en cuenta:

Variable independiente: La Gestion del Talento Humano.

Variable dependiente: Desempefio Laboral de personas con discapacidad.
Mediante el desglose de estas variables, se identific6 cudles son las pautas

mas importantes para la elaboracion de los instrumentos y su aplicacion.
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3.4. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Idea a Defender | Variables Concepto Dimensiones Indicadores item Técnica Fuente
D|agnqst!cos sobre los Entrevista Directores
B requerimientos de personal.
Planeacién de Diagnostico
personal Frecuencia y Finalidad de
diagndsticos de requerimiento | Entrevista | Directores
de personal
Disefio de los perfiles por| Entrevista / Dlreqtores
. Servidores
Competencias Encuesta o
Puablicos
La inadecuada Disefio de Disefio de puestos por . .
Gestion del Proceso por el puestos competencias Entrevista | Directores
Talento Humano cual se
incide en el establece Aplicacién de Desarrollo conocimientos vy .
desempefio V.D. lineamientos personas habilidades Encuesta Directores
laboral de las| Gestion del| para planificar,
personas  con| Talento dirigir, Funciones Y| Encuesta Servidores
discapacidad de| Humano organizar 'y Descripcion  de | responsabilidades Publicos
las instituciones evaluar al Puestos
publicas de la Talento . Servidores
provincia del humano. Cargas de Trabajo Encuesta Publicos
Carchi _ _
Reclutamiento Mecanismos 'n.t? mos  ylo Entrevista Directores
externo de seleccion
. Encuesta | Directores
Admision  de| seleccion Proceso de Seleccion Entrevist Servidores
Personas ntrevista | o ablicos
L . L Entrevista / Dweqtores
Induccion Procesos de induccion Servidores
Encuesta B
Publicos
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Condiciones y ajustes Servidores
. Encuesta o
salariales Pudblicos
Compensacién Remuneracion .

. Servidores
de las Valoracion del puesto Encuesta Plblicos
personas

_ . . Servidores
Beneficios Plan de incentivos Encuesta M
Pudblicos
Entrenamiento Planes y frecuencias de Encuesta Servidores
Entrenamientos Publicos
o L, : Directores
Plan institucional de formacioén | Entrevista / X
Capacitacion Encuesta Servidores
y~ap Puablicos
Desarrollo de Capacitacién
personas . Directores
- o Entrevista / .
Tematica de capacitacion Servidores
Encuesta P
Publicos
Desarrollo de Plan de carrera Encuesta Servidores
Personas Publicos
. Servidores
Relaciones entre empleados Encuesta S
) Publicos
Relaciones con Directores
los empleados Programas de relaciones | Entrevista / :
entre empleados Encuesta Servidores
Mantenimiento Publicos
de personas . . . .
P Higiene de | Condiciones ambientales del Servidores
. . . Encuesta o
Trabajo area de trabajo Publicos
Seguridad en el . . Servidores
gul Entorno del area de trabajo Encuesta P
trabajo Publicos
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La inadecuada
Gestion del
Talento Humano
incide en el

desempefio
laboral de las
personas con

discapacidad de
las instituciones
publicas de la
provincia del
Carchi

V.1
Desempefio
Laboral

Es el conjunto
de acciones
laborales que
la persona
emplea para
el
cumplimiento
de sus
funciones.

EVALUACION
DE
PERSONAS

Servidores

Se dan a conocer los| Encuesta Pulblicos

resultados de evaluacién Entrevista Directores
Evaluacion  de Servidores
desempefio Los resultados de evaluacion | Encuesta Publicos

son utilizados como insumos | Entrevista Directores

de programas de desarrollo

Servidores

El trabajo que desarrolla es de | Encuesta Pablicos
Motivacion agrado Entrevista Directores

Facilidad de accesibilidad al

ingresar a su puesto de Servidores

trabajo Encuesta Puablicos
Discapacidad Entrevista Directores

Se han implementado

adecuaciones en los espacios
de trabajo

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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3.5.- Plan recoleccién de la Informacion.

El objetivo de este plan es proporcionar una guia con la cual se efectud la
investigacion de campo, bajo los parametros que se establece, analizando la
relacion que tiene la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de
las personas con discapacidad.

La unidad de analisis como se establecié anteriormente en la poblacion, son
los empleados y trabajadores del sector publico que laboran en este &mbito, las
cuales se encuentran en toda la Provincia del Carchi y sus cantones (Tulcan,
Huaca, Montufar, Bolivar, Espejo, Mira).

Para la recoleccion de la informacion debemos tener en cuenta basicamente
tres aspectos:

En la investigacion se recolecto la informacién a través de una encuesta
estructurada, dirigida a los empleados publicos con discapacidad y sin
discapacidad y entrevistas semi estructuradas dirigidas a los directores de las
instituciones publicas.

Para la recoleccion de datos la realizo el autor, para en lo posible obtener las
respuestas completas y honestas, al mismo tiempo evitando posibles
confusiones con la aplicacién de los instrumentos.

Los datos se recolectaron durante un rango de tiempo, que es desde el mes de
febrero del 2012 hasta el mes de abril del 2013.

Los datos seran recolectados en las entidades publicas existentes en la
Provincia del Carchi y por ende en los cantones que posee, de igual manera la
recoleccion de informacion ira ligada a la metodologia de desarrollo de la

investigacion.
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3.6.- Plan de procesamiento y Andlisis de la Informacion

El analisis se lo realizo mediante la division tanto de encuestas como de

entrevistas respectivamente.

La informacion que se obtuvo en la presente investigacion y su correspondiente

analisis se la realizara mediante:

Recoleccion de informacion bibliogréfica; en esta se indago con la
finalidad de conocer como tabular los datos y realizar el respectivo
analisis.

Tabulacion de datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta; mediante
el programa IBM SPSS Statistics 19.

Procesamiento de la informacion obtenida de la aplicacion de la
entrevista semi estructurada; mediante un resumen con lo mas
importante de las respuestas obtenidas en cada pregunta.
Procesamiento de la informacién mediante graficos estadisticos; esto se
utilizé con la encuesta aplicada.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones; luego de haber
realizada la tabulacion de datos podemos concluir o validar la idea a

defender.

3.7.- Métodos, Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Entre los principales métodos, técnicas e instrumentos que se utilizé en la

investigacion son los que se desarrollan posteriormente.

Los métodos que se va a manejar son:

3.7.1. Método inductivo - deductivo

De acuerdo con César A. Bernal (2010), “este es un método de inferencia

basado en la légica y relacionando con el estudio de hechos particulares,

aunque es deductivo en un sentido (parte de lo general a lo particular) e

inductivo en un sentido contrario (va de los particular a lo general).” (p.56).

Este método se basa en la investigacion ya que por medio de diferentes

recursos tedricos, se generaron explicaciones del porqué de la indagacion, y da
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éenfasis en la decision que se debe tomar con base al alcance del tema

propuesto.

3.7.2. Método Hipotético — Deductivo

Segun César A. Bernal (2010), “El método consiste en un procedimiento que
parte en unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear
tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con
los hechos.” (p.56).

Es considerado este método ya que mediante la investigacion se pretende
validar la idea a defender, mediante la hipétesis que se establecié (La
deficiente Gestion del Talento Humano incide en el desempefio laboral de las
personas con discapacidad) se genera diferentes expectativas con el fin

confirmar la validez de la hipétesis establecida.

3.7.3. Método sintético

De acuerdo con César A. Bernal (2010), el método consiste en integrar los
componentes dispersos de un objeto de estudio para estudiarlos en su
totalidad. (p.56).

Como ya se desarrolld, para el completo estudio del tema propuesto se realizé
diferentes actividades para integrar todos los componentes de las variables, ya
que el ambito y alcance de las variables que se maneja son muy extensos;
para su adecuado estudio se asumid en recopilar la informacién e integrarla
para abarcar toda la variable.

Las técnicas que se va a utilizar para la recoleccion de informacion en esta

investigacion son dos, la entrevista y la encuesta.

- Entrevista
Segun César A. Bernal (2010), “La entrevista es un tipo de interaccion
verbal que, a diferencia de la conversacion espontanea, suele tener un
objetivo predeterminado que consiste en obtener informacion sobre

hechos.”
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En este caso se ve pertinente realizar la técnica de la entrevista,
principalmente para aplicarla a los directores de cada entidad publica,

con la finalidad de realizar una indagacion amplia y confiable.

- Encuesta
De acuerdo con César A. Bernal (2010), “La encuesta es una técnica de
investigacion que consiste en una interrogacion verbal o escrita que se le
realiza a las personas con el fin de obtener determinada informacion

necesaria para una investigacion.” (p.67).

Esta es considerada para la recolecciéon de informacion, netamente para
aplicarla a las personas con discapacidad que laboran en el &mbito de las

entidades publicas.

3.8.2. Analisis e Interpretacion de datos.

Tabla 7: Desarrollo de habilidades - Disefio de los perfiles por
competencias

¢El disefio de los
perfiles corresponde a

las competencias que Total
serequiere en el
puesto?

SI NO
JEn su A VECES Recuento 25 24 49
puesto de % del total 7.1% 6.8% 13.9%

trabajo

puede CASI Recuento 162 121 283
desarrollar | SIEMPRE " o4 e total 45.9% 34.3% 80.2%
Z"u:]ax'mo SIEMPRE | Recuento 13 8 21
habilidades? % del total 3.7% 2.3% 5.9%
Total Recuento 200 153 353
% del total 56.7% 43.3% 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Gréfico 1: Desarrollo de habilidades - Disefio de los perfiles por
competencias

400
350
ggg B (El disefio de los perfiles
200 corresponde a las
150 competencias que se
100 . 5
50 requiere en el puesto? S|
o | mm - - .
o | = o | = o | = o | = B ¢El disefio de los perfiles
= S| e 2| e 2] e 3
c S c S < S < S correspond-e alas
§ g § g § g § g competencias que se
i ?
o ° o2 ° o ° o < requiere en el puesto? NO
AVECES | CASI | SIEMPRE Total
SIEMPRE
¢En su puesto de trabajo puede Total
desarrollar al maximo sus
habilidades?

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Un aspecto que norma el desempeiio laboral que el empleado tenga desde el
inicio del proceso de la gestion del talento humano, es que el mismo este
ubicado en el puesto correcto segun las capacidades, habilidades y
competencias que el mismo posea, se puede observar que empleados
ubicados con las competencias correctas en el puesto laboral pueden seguir
desarrollandolas mediante el trascurso de su permanencia en el cargo
desempeiado. Se puede analizar que cuando no se aplica los perfiles por
competencias en el proceso de contratacion el desarrollo de habilidades es

negativo o casi nulo.
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Tabla 8: Capacitacion recibida - Competencias necesarias

¢Considera que las
competencias
necesarias que se debe

poseer para el puesto Total
son muy altas?
SI NO
¢La capacitacion | AVECES Recuento 26 23 49
recibida % del total 7.4% 6.5% 13.9%
contribuye al
desarrolio de CASI Recuento 162 121 283
conocimientos y | SIEMPRE ot qel total 45.9% 34.3% 80.2%
capacidades Recuento 13 8 21
para un mejor SIEMPRE
desempefio en el
puesto de % del total 3.7% 2.3% 5.9%
trabajo?
Total Recuento 201 152 353
% del total 56.9% 43.1% 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Gréfico 2: Capacitacién recibida - Competencias necesarias

] a |
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B B B B B ;Considera que las
AVECES | CASI |SIEMPRE competencias necesarias
SIEMPRE que se debe poseer para
el puesto son muy altas?
¢La capacitacion recibida Total NO
contribuye al desarrollo de
conocimientos y capacidades Total
para un mejor desempefio en
el puesto de trabajo?

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Una tematica de capacitacion vinculada para el aporte del desarrollo de
conocimientos mejorara indiscutiblemente el desempefio de la persona, mas

aun cuando las competencias que tiene el puesto de trabajo son consideradas
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en un alto grado de dificultad, esto mejorara tanto el desempefio como
contribuira al aporte de mejorar las competencias que la persona posee. Las
capacitaciones son un gran aporte para el desarrollo de competencias del
empleado este aspecto contribuye aceptablemente a mejorar las capacidades

del mismo.
Tabla 9: Funciones del puesto - Procesos de induccion
¢Los procesos
de induccion
permiten que el
nuevo servidor
conozca? Total
CULTURA DE
LA ENTIDAD
¢;Conoce en A VECES Recuento 49 49
forma precisa las % del total 13.9% 13.9%
funciones del
puesto que CAS' Recuento 283 283
ocupa? SIEMPRE % del total 80.2% 80.2%
SIEMPRE Recuento 21 21
% del total 5.9% 5.9%
Total Recuento 353 353
% del total 100.0% 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Grafico 3: Funciones del puesto - Procesos de induccién
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Es importante el proceso de induccidn ya que es el primer contacto directo que
tiene la institucién con el empleado, este deberia aplicarse de tal manera que
ponga al empleado en la capacidad de conocer tanto aspectos de la entidad
como también del puesto de trabajo, lo cual estara reflejado en el desempefio
positivo que posteriormente desarrolle el empleado en funcion de su puesto

laboral.

Tabla 10: Desarrollo de conocimientos y capacidades - Grado de
conocimientos

¢El grado de cumplimiento de
conocimientos que usted posee
son acordes al puesto que usted

ocupa?
Total
A CASI SIEMPRE
VECES SIEMPRE
¢Lacapacitacion | AVECES | Recuento 49 0 0 49
recibida % deltotal | 13.9% 0% 0%  13.9%
contribuye al
desarrolio de CASI Recuento 0 283 0 283
conocimientosy | SIEMPRE "o el total 0% 80.2% 0% | 80.2%
capacidades Recuento 0 0 21 21
para un mejor
desempefio en el
puesto de SIEMPRE | o5 del total 0% 0% 5.9% 5.9%
trabajo?
Total Recuento 49 283 21 353
% del total 13.9% 80.2% 5.9% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Gréfico 4: Desarrollo de conocimientos y capacidades - Grado de
conocimientos
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350 M ¢El grado de cumplimiento
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A VECES CASI SIEMPRE ¢éEl grado de cumplimiento
SIEMPRE de conocimientos que
éLa capacitacién recibida Total usted posee son acordes al
contribuye al desarrollo de puesto que usted ocupa?
conocimientos y capacidades para SIEMPRE
un mejor desempefio en el puesto = Total
de trabajo?

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Cuando se realiza una seleccion adecuada basada por competencias
laborales, nos garantiza que el empleado tenga las habilidades vy
conocimientos que el puesto requiera, esto es de gran ayuda al momento de
ejercer sus funciones y/o actividades del puesto de trabajo. La capacitacion
que se proporcione es un argumento convincente para mejorar los
conocimientos que poseen las personas, por lo que el desempefio laboral de

las mismas sera afectado de una manera positiva.
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Tabla 11: Ambiente de trabajo - Programas para mejorar las relaciones

entre empleados

Cémo SATISFACTORIO | Recuento
califi_caria el % del total
ambiente de
trabajo en su MUY BUENO Recuento

empresa?

Total

% del total

BUENO Recuento

% del total

REGULAR Recuento

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

% del total
Recuento
% del total

JSe generan
programas para

mejorar las
relaciones entre Total
empleados?
SI NO
228 38 266
64.6% 10.8% 75.4%
58 4 62
16.4% 1.1% 17.6%
16 3 19
4.5% .8% 5.4%
6 0 6
1.7% .0% 1.7%
308 45 353
87.3% 12.7% 100.0%

Elaborado por: Geovanny Alarcon

Gréfico 5: Ambiente de trabajo - Programas para mejorar las
relaciones entre empleados
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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La importancia de generar un ambiente de trabajo satisfactorio es primordial
dentro de las organizaciones, entre mejor sean las relaciones entre empleados
la cultura organizacional reflejara un alto grado de confianza, lo cual motivara a
la persona a desempeiiar de mejor manera las funciones y responsabilidades
designadas a cada puesto de trabajo. Se puede analizar que las entidades que
realizan programas para mejorar las relaciones entre empleados esto
contribuyen a que el ambiente laboral sea mejor que instituciones que no

realizan estas clases de programas.

Tabla 12: Tematica de la capacitacidén - Conocimientos y Habilidades

¢sLos
conocimientos y
habilidades que
posee van acordes Total

al puesto de
trabajo?
Sl NO
;Serelacionala | AVECES Recuento 25 24 49
tematica de la % del total 7.1% 6.8%  13.9%
capacitacién
con el puesto CASI Recuento 162 121 283
que desarrolla? | SIEMPRE % del total 459% @ 343%  80.2%
SIEMPRE Recuento 13 8 21
% del total 3.7% 2.3% 5.9%
Total Recuento 200 153 353

% del total 56.7% 43.3% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Gréfico 6: Tematica de la capacitacion - Conocimientos y

¢Se relaciona la tematicade la| Total

capacitacion con el puesto
que desarrolla?

Habilidades
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Es viable seleccionar desde el inicio a la persona idonea para la ejecuciéon de
las funciones del puesto de trabajo, esta eleccion tiene que ser acorde a las
competencias que el empleado tenga, con el fin de conseguir un desempeifo
positivo, y que los conocimientos y habilidades estén acordes a las actividades

que ejerza diariamente, la capacitacion posterior aportara de una manera

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

positiva al crecimiento que el empleado tenga en la entidad.

-55 -




Tabla 13: Tematica de la capacitaciéon - Resultados de la evaluacion de

;Se relaciona
la tematica de

A VECES | Recuento

% del
la o total
capacitacién CASI Recuento
332 elpuesto | giEMmPRE % del
desarrolla? total
SIEMPRE | Recuento
% del
total
Recuento
Total % del
total

desempefio

¢ Qué se hace con los resultados de
la evaluacién de desempefio?

INSUMO PARA
CAPACITACION

.6%

31
8.8%

.6%

35
9.9%

SE LOS NADA | Total
DA A
CONOCER

36 11 49
10.2% 3.1% 13.9%

202 50 283
57.2% | 14.2% 80.2%

15 4 21
4.2% 1.1% 5.9%

253 65 353
71.7% | 18.4% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Grafico 7: Tematica de la capacitaciéon - Resultados de la
evaluacién de desempefio
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Se puede constatar la importancia que tiene realizar capacitaciones de acuerdo
a las necesidades que tienen los empleados, por lo que se puede analizar el
mal uso de estos resultados de desempefio, en la mayoria de los casos no los
consideran como insumos de capacitaciones posteriores, esto seria de gran
ayuda para que la tematica expuesta en las capacitaciones tenga relacion con
las funciones que desarrollan los empleados diariamente y esto se veria

reflejado en el desempefio laboral de los empleados.

Tabla 14: Desarrollo de Funciones - Accesibilidad al puesto de trabajo

¢ Tiene facilidad de
accesibilidad a la hora de

ingresar a su puesto de Total
trabajo?
SI NO

¢Ensu areade | AVECES | Recuento 35 14 49

trabajo puede % del total 9.9% 40%  13.9%
desarrollar sin

Compncacién CAS' Recuento 206 77 283

sus SIEMPRE "¢ del total 58.4% 21.8%  80.2%

i 2

funciones? SIEMPRE | Recuento 15 6 21

% del total 4.2% 1.7% 5.9%

Total Recuento 256 97 353

% del total 72.5% 27.5% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Gréfico 8: Desarrollo de Funciones - Accesibilidad al puesto de

trabajo
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Algo importante que destacar es la facilidad de movilidad que tienen las
personas con discapacidad en sus areas de trabajo, mientras mejor sea la
movilidad de estas personas, el desempefio de sus funciones sera de una
manera mas optima; pero al instante que tengan complicaciones de movilidad

en el area de labores se vera reflejado en el bajo desempefio laboral que

tengan posteriormente.
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3.6.3. Validacion de la Idea.

Tabla No. 14 Matriz de Validacion de la Idea a Defender

Variables

V.1
La Gestién
del Talento
Humano

VvV.D
Desempefio
laboral de
las personas
con
discapacidad

AN

AN

AN

Hallazgos

Disefio de perfiles sin tomar en cuenta competencias.
Entidades con escasas técnicas de seleccién por
competencias.

Personas con conocimientos y habilidades no
correspondientes al puesto de trabajo.

Empleados con escasos conocimientos de las
funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo.
Procesos de induccion mal aplicados.

Entidades sin planes institucionales de capacitacion y
entrenamiento.

Tematica de capacitacion y entrenamiento no acorde a
las necesidades de empleados.

Resultados de desempefio laboral mal utilizados.
Empleados que desconocen cémo deben desarrollar su
trabajo.
Instituciones sin programas para mejorar las relaciones
de empleados.
Empleados que no les agrada el trabajo que
desarrollan.
Instituciones sin adecuaciones para personas con
discapacidad.
Personas discapacitadas con problemas en la movilidad
en sus areas de trabajo.

Elaborado por: Geovanny Alarcon

Para la mejor comprension de la idea a defender se toma en consideracién una

matriz comparativa, en la cual se confronta aspectos con la informacién de

campo obtenida de instituciones investigadas en la provincia, con el fin de

evidenciar la relacion de las variables. Se compara casos extremos; de una de

las entidades que cumple en alto grado el proceso de gestion del talento

humano por competencias y una de las entidades que cumple en un bajo grado.

Cada item relacionado con la gestion del talento humano por competencias se

relaciona con el desempefio que los empleados tienen en cada una de las

instituciones confrontadas.
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item - Gestion del Talento Humano por
Competencias

Perfila puestos por competencias
Selecciona en base a competencias

Personal conoce funciones y
responsabilidades de una forma clara
Realiza proceso de induccion al puesto

Motiva constantemente a sus empleados
Capacita a los empleados continuamente

Implementa programas de bienestar a
empleados
Evalia alos empleados

Las personas con discapacidad tienen
facil movilidad en las &reas de labores
Le satisface el desempefio laboral de los
empleados.

RESULTADO

Tabla 15: Validacion de Idea

Aplica en bajo grado la Gestién por

Competencias

Gobierno Auténomo Descentralizado
de la Provincia del Carchi

Nunca

X

X

Siempre

Ponderacion
Desempeifio
Empleados

59.7

DESEMPENO TIENDE A SER BAJO

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Aplica en alto grado la Gestion por
Competencias

Hospital General Provincial "Luis G.
Davila"
Nunca Siempre | Ponderacion

Desemperfio
Empleados

91.3

X
X

DESEMPENO TIENDE A SER ALTO



Como se puede evidenciar cada parametro de la gestion del talento humano
incide directamente en el desempefio laboral de las personas, cada aspecto
aplicado de una manera correcta deriva un desempefio alto en el empleado y/o
viceversa cada aspecto mal aplicado deriva un desempleo bajo. Cada item que
implica el proceso de contratacion analizado en la investigacion de campo tiene
efecto directo en el rendimiento que las personas tengan posteriormente, mas
aun se recalca la importancia que tiene la movilidad de las personas con
discapacidad en sus &reas de trabajo, con el fin de que las mismas tengan
facilidad para desarrollar sin complicacion las funciones y responsabilidades
designadas por la institucion, las areas tendrian que facilitar la cémoda
movilidad para estas personas siendo consecutivos en el desarrollo de su

trabajo.

Para el dato utilizado en el desemperio se establecié una ponderacion de todos
los empleados de cada institucion, el cual fue suministrado por las instituciones
y obtenido mediante la investigacion de campo efectuada a los directores de

estas entidades.
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Capitulo IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

4.1. CONCLUSIONES.

v' El 44.58 % de instituciones publicas de la localidad no aplican gestion del
talento humano por competencias, lo cual afecta directamente en el
desempeinio laboral de las personas con discapacidad.

v Las entidades aplican inadecuadas técnicas de seleccion de personal por
competencias (43.3 %), no utilizan técnicas que permitan seleccionar en
base a conocimientos, habilidades y actitudes; lo cual le impide disponer
del personal idéneo que le garantice a la institucién un alto desempefio.

v Las instituciones publicas aplican de una manera global el proceso de
induccion (80.2 %), solo se da a conocer informacion sobre la entidad por
lo tanto los servidores no conocen a profundidad las funciones y
responsabilidades esenciales del puesto de trabajo.

v" No se establecen planificaciones sobre planes de capacitacién acordes a
las necesidades de los colaboradores (45.9 %), por lo que las entidades
publicas no tienen definido la tematica de capacitacion la cual ayude a
fortalecer conocimientos especificos para el desarrollo de actividades del
puesto de trabajo.

v La evaluacion del desempefio es realizada mas por obligacion que como
una fuente para el desarrollo de los servidores, la entidades publicas no
emplean los resultados de evaluacion de desempefio como insumo para
el desarrollo de los colaboradores (71.7 %), lo cual limita que sea un
recurso de ayuda para diferentes acciones de mejora del personal.

v' No existe aplicacion de politicas afirmativas para personas con
discapacidad con relacion a la movilidad en el area de trabajo, por lo que
es afectado el desarrollo de las funciones del puesto que ocupan y por
ende un desempefio laboral poco favorecedor.
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4.2. RECOMENDACIONES.

v Las Entidades publicas deben aplicar un modelo de gestion del talento
humano por competencias, ya que mediante este modelo podria
mejorarse el desempefio de sus colaboradores.

v' Es conveniente la aplicacion de instrumentos y/o técnicas en la fase de
seleccion del personal basado en conocimientos, habilidades y actitudes,
de tal manera que la institucion obtenga las personas adecuadas de
acuerdo a las competencias del puesto, para que cumplan un
desemperio laboral positivo.

v' Es factible aplicar el proceso de induccién a profundidad, tanto a la
entidad como al puesto de trabajo, para que exista un conocimiento de la
informacion  organizacional al igual que las funciones vy
responsabilidades, se recomienda realizar un folleto con la informacion
antes nombrada y proporcionarlo al nuevo servidor.

v' Es necesario contar con planes de capacitaciéon para contar con la
tematica acorde a las necesidades de los colaboradores, lo cual permitira
desarrollar conocimientos especificos que el servidor utilice en el puesto
de trabajo, esto conducira a un mejor desempefio laboral.

v' Se recomienda realizar la evaluacion del desempefio de una manera
participativa, lo cual permita apreciar desde varios puntos de vista el
desempefio del servidor, al igual que se debe tomar en cuenta los
resultados de la evaluacién de desempefio para disefiar acciones que
mejoren las capacidades del personal.

v' Es conveniente implantar politicas afirmativas para mejorar la movilidad

del personal discapacitado en el area de trabajo.
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CAPITULO V

PROPUESTA (Investigacion cualitativa)

5.1. TITULO.

Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias para personas con

discapacidad.

5.2. OBJETIVOS.

5.2.1. Objetivo General

Disefiar una guia para el disefio de un modelo de Gestion del Talento Humano
Inclusivo por Competencias que permitan plantear politicas y procedimientos
del personal con discapacidad que labora en la Universidad Politécnica Estatal
del Carchi.

5.2.2. Objetivos Especificos

v’ Elaborar procedimientos para la elaboracion de Perfiles Inclusivos por
Competencias.

v’ Disefiar procedimientos para el proceso de Atraccion.

v Elaborar procedimientos para el proceso de seleccion de personal
inclusivo.

v Disefiar procedimientos para el proceso de Incorporacién inclusivas por
Competencias.

v' Elaborar procedimientos para el proceso de Evaluacion inclusivo por
Competencias.

v Disefiar procedimientos para el Desarrollo del Personal inclusivo por
Competencias.
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5.3. MODELO OPERATIVO DE LA PROPUESTA.

RE Version: 1.0
I\_I MGPCD
P E G Fecha de emision: Mayo 2015

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS PARA
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Mayo 2015
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Version: 1.0

MGPCD
Fecha de emision: Mayo-2015

5.3.1 Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias para

personas con discapacidad

El enfoque empleado para la elaboracion del modelo de gestion inclusivo
presentado es por competencias el cual hace referencia a que todos los
subsistemas del talento humano estén basados en conocimientos, habilidades
y actitudes de los colaboradores, el cual es importante ya que toma como eje
central al personal como un talento fundamental en la consecucion de los
objetivos de la institucion.

Los principios en los que se fundamenta el modelo que se presenta a

continuacion son principalmente los siguientes:

e Responsabilidad.- Hace referencia a que la persona tenga la posibilidad
de orientar y administrar sus actos y responsabilidades en su puesto de
trabajo.

e Equidad.- Hace alusion a la igualitaria carga de trabajo para los
servidores e igualitario trato para los mismos.

e Confianza.- El servidor sera capaz de actuar de manera adecuada en
una determinada situacién ya sea dentro o fuera del lugar de trabajo.

e Integridad.- Hace alusién al comportamiento del colaborador para hacer
lo que debe hacer de acuerdo al puesto de trabajo.

e Trabajo En Equipo.- Los colaboradores tendran la oportunidad de
interactuar entre ellos, con el fin de generar un ambiente adecuado para
el desarrollo de las actividades.

e Inclusion.- Este principio servira principalmente para hacer participes
plenamente a las personas con discapacidad en el ambito del empleo,

mejorando la insercién laboral de los mismos.
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Version: 1.0

MGPCD
Fecha de emision: Mayo 2015

e Movilidad.- Hace referencia al entorno fisico que debe poseer cada
puesto de trabajo para el facil desarrollo de las actividades del personal
con discapacidad.

Hoja de Resumen
Este documento contiene los Subsistemas del Talento Humano enfocado en
competencias para personas con discapacidad, descritos de una manera
explicita, con el fin de gestionar el talento humano basado en principios de
eficiencia y eficacia. Es necesario establecer las competencias que una persona
con discapacidad debe tener, tanto por la diferencia fisica que posee, asi como
también para un mejor desarrollo de las actividades que esta persona pueda
ejecutar en el puesto de trabajo; mediante este modelo se pretende destacar
acciones para la Universidad Politécnica Estatal del Carchi relacione en los
procesos de contratacion, garantizando la igualdad de oportunidades
incluyendo personas con discapacidad en su entorno laboral mas alla del
cumplimiento de la Ley.
Objetivo
Describir en forma secuencial las actividades que se debe seguir para la
elaboracion del Modelo de Gestibn del Talento Humano basado en
Competencias para personas con discapacidad.
Alcance

Aplica a las personas con discapacidad de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi.
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5.3.2. Esquema del Modelo de Gestién del Talento Humano por Competencias para Personas con Discapacidad

MODELO DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

¢
| ! ' }

Aplicacién de Admisién de Desarrollo » Monitoreo de |

—>
personas Personas de personas personas
l ” o Evaluacion del
oo d Atraccion Capacitacion
Disefio de ¥ desempefio por
perfiles por Seleccién competencias
competencias l

Contratacion

v

Incorporacion

) , )

\ 4

A

Competencias como hilo conductor

Fuente: Martha Alles (2007)
Adaptado por: Geovanny Alarcén
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R Version: 1.0
‘ l MGPCD
b P E 6 Fecha de emision: Mayo 2015

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

SUBPROCESO: DISENO DE PERFILES
INCLUSIVOS
DE PUESTOS POR COMPETENCIAS

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:
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DISENO DE PERFILES Version: 1.0

bE PUESTOS POR | MGPCD
COMPETENCIAS Fecha de emision: Mayo 2015

5.4. Disefio de Perfiles Inclusivos de Puestos Por Competencias

Hoja de Resumen

Descripcion del Documento

Guia para el disefio de Perfiles Inclusivos de Puestos por Competencias para
personas con discapacidad de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi.

Objetivo

Describir los procedimientos que se debe seguir para la elaboracion de Perfiles

Inclusivos de Puestos por Competencias.
Alcance
Se aplica al personal con discapacidad de la Universidad Politécnica Estatal del

Carchi.

REGISTRO DE REVISIONES
MODIFICACION FECHA APROBADA POR
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DISENO DE PERFILES Version: 1.0

INCLUSIVOS MEPED
DE PUESTOS POR Eocha de emision: Mavo 2015
COMPETENCIAS echa de emision: iviayo

Ficha del Subproceso

Objetivo: Proveer procedimientos para el Disefio de Perfiles Inclusivos de
Puestos por Competencias para personas con discapacidad.

Politicas

1. El responsable de todo el proceso sera la Jefatura de Talento Humano.

2. Los perfiles inclusivos de puestos por competencias se realiza cuando
hay nuevos puestos de trabajo, modificacion y/o cambios; se deben
actualizar periddicamente (cada afio).

3. El encargado de la aprobacion de los Perfiles Inclusivos de Puestos por
Competencias sera el Rector de la Universidad.

Participantes:
Jefatura del Talento Humano, Personal asistente a talleres, Rector.

Entradas Salidas

1.- Diccionario de Competencias. 1.- Perfiles de Puestos Inclusivos
por Competencias.

Instrumentos Indicadores

Formato IAE-01: Identificacion de | NUmero de servidores asistentes a

actividades principales del puesto. talleres.

Formato IDC-02: Identificacion de | Nomero de perfiles inclusivos de

Competencias puestos por competencias

Formato ORPI-03: Otros requisitos | realizados.

para perfil inclusivo por

competencias.

Formato PIPC-04: Formato perfiles

Inclusivos de puesto por

competencias.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Procedimientos

Generalidades

Jefatura del Talento Humano

1. Disefia el cronograma de actividades para la elaboracion de Perfiles de
Puestos Inclusivos por Competencias y envia al Rector para su aprobacion.
2. Para el disefio de perfiles inclusivos la jefatura elabora los formatos para
el levantamiento de informacion.

3. Convoca al personal a la realizacion de los talleres.

Levantamiento de Informacion

Personal asistente a talleres

4. Llena el formato: Identificacién de actividades esenciales (IAE-01).

5. Llena el formato: Identificacion de competencias (IDC-02)

6. Llena el formato: Otros requisitos para perfil inclusivo por competencias
(ORPI-03).

Jefatura del Talento Humano

7. Aplica ficha de Observacion, con el fin de validar informacion de talleres
(Formato FDO-04)

Validacion de Perfiles Inclusivos de Puestos por Competencias
Jefatura del talento Humano

8. La informacion recopilada en los talleres es procesada y analizada.

9. La informacién procesada es presentada al Sr. Rector para la validaciéon
correspondiente. Si la validacion es positiva se continta con el proceso. Si la
validacion es negativa se regresa al levantamiento de informacion.

Difusion de Perfiles inclusivos por Competencias

Jefatura del Talento Humano

10. Envia los perfiles inclusivos de puestos por competencias a todas las
unidades administrativas y escuelas de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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P SUBPROCESO: DISENO | Versién: 1.0
L )i | DE PERFILES INCLUSIVOS | yiapcD

W\RE
P B DE PUESTOS POR o
COMPETENCIAS Fecha de emision: Mayo 2015

1.2. Diagrama de Flujo
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Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato IAE-01: Identificacién de actividades esenciales.

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL | Formato IAE-01
DEL CARCHI Fecha:
= Formato para ldentificar las Actividades Esenciales
Objetivo: Determinar las actividades principales del puesto
Nombre: Cargo:
Escala de calificacion de Actividades
Grado Consecuencia de Errores (CE) Frecuencia (F) Dificultad (D)
1 Consecuencia minimas Bimensual o + Muy féacil
2 Consecuencia leves Mensual Facil
3 Consecuencia considerables Quincenal Moderado
4 Consecuencia graves Semanal Dificil
S Consecuencia muy graves Diario Muy dificil
Numere las actividades del puesto de trabajo y califique de acuerdo a la escala
anterior.
N° Actividad F| C|D Total
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
N° Detalle las actividades de mayor puntuacion
1
2
3
4
""""" Firma Colaborador Firma Jefatura Talento Humano
Nombre: Nombre:
c.C. C.C.

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Indicaciones del formato para ldentificar las Actividades Esenciales
Se debe considerar los siguientes lineamientos para llenar de forma correcta el
anterior formato.
Se debe numerar todas las actividades que se ejerce en el puesto y calificarlas

las mismas en base a las escalas de errores frecuencia y dificultad.

Escalas para la calificacidon de las actividades esenciales

Escala Definicion
Cual es la frecuencia esperada de la actividad.
Frecuencia ¢, Con que frecuencia se realiza esta tarea?

Que tan grave son las consecuencias por un

incorrecto desempefio de la actividad en el
Consecuencias de errores | contexto tipico donde se ejecutara.

¢ Qué consecuencias tiene un mal desempefio

de la actividad?

Que tan dificil es la ejecucion de la actividad en

comparaciéon con las demas actividades
Dificultad realizadas.

¢Qué tan dificil es la ejecucion de esta

actividad comparada con las demas del mismo

puesto?

Fuente: Duque (2007)
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Nivel de las escalas
Grado Frecuencia Consecuencia de los errores Dificultad
1 Bimestral o mas = Consecuencia menores: facilmente | Muy facil
controlables.
2 Mensual Consecuencias de menor magnitud: @ Facil
afectan la ejecucibn de otras
actividades que pertenecen al mismo

puesto.

3 Quincenal Consecuencias considerables: Moderada
pueden afectar el trabajo de otros.

4 Semanal Consecuencias graves: pueden | Dificil

afectar a procesos o0 areas
funcionales de la entidad.

5 Diario Consecuencias muy graves: pueden Muy dificil
afectar a toda la organizacion.

Fuente: Duque (2007)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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FORMULA PARA VALORAR LAS ACTIVIDADES Y ESTABLECER LAS
ESENCIALES

Total = frecuencia + (Consecuencia de errores por dificultad en la ejecucién de

la actividad)
T=F+(C*D)

Las actividades esenciales son aquellas que obtuvieron mayor puntuacion,
generalmente de cuatro a cinco de ellas. Son aquellas que tiene mayor impacto

en la organizacion.
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Formato IDC-02: Identificacién de Competencias

Py UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL
“-l' DEL CARCHI

LI |  Formato Identificacién de Competencias | Fecha:

Objetivo: Determinar las competencias necesarias en base a las
actividades esenciales del puesto

Formato IDC-02

Nombre:

Cargo:

1. Transcriba las cuatro actividades esenciales del puesto.

2. ldentifiqgue los conocimientos que se necesitan para cada actividad.

3. ldentifique las habilidades necesarias para desempefiar cada actividad.
4. Establezca otras competencias que se debe poseer.

Actividades Esenciales

Conocimientos.-

Actividad 1 | Destrezas o Habilidades.-
Otras Competencias.-
Conocimientos.-

Actividad 2 | pestrezas o Habilidades.-
Otras Competencias.-
Conocimientos.-

Actividad 3 | pestrezas o Habilidades.-
Otras Competencias.-
Conocimientos.-

Actividad 4 | pegtrezas o Habilidades.-
Otras Competencias.-

""""" Firma Colaborador Firma Jefatura Talento Humano
e ce

Fuente: Posligua (2010)

Adaptado de: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato ORPI-03: Otros Requisitos del Perfil Inclusivo

CARCHI

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

Formato ORPI-03

Formato Otros requisitos del perfil inclusivo de puestos
por competencias

Fecha:

Objetivo: Obtener informacion acerca de cada puesto de trabajo para elaborar el perfil inclusivo

de puestos por competencias.

DATOS GENERALES

Cargo:
Area/Departamento:
Reporta a:
Supervisa a:
Rango de Remuneracion:
Cumple
FACTORES DE TRABAJO S ‘ NO
Requisitos Formales
Nivel de Instruccién: ‘
Experiencia Laboral
Experiencia especifica: Tiempo
Entrenamiento Tiempo:
especifico:
. Cumple
DESCRIPCION DE FUNCIONES Y TAREAS Sl | NO

Funcion 1:
Tareas Principal | Periédica | Ocasional
1.-
2.-
3.-
4.-

Funcién 2:
Tareas Principal | Periddica | Ocasional
1.-
2.-
3.-
4.-

Funcion 3:
Tareas Principal | Periédica | Ocasional
1.-
2.-
3.-
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4.- \
Cumple
USO DE EQUIPOS, MAQUINARIA, Y/O HERRAMIENTAS S NO
Descripcién del equipo que
utiliza:
Descripcién de las
herramientas:
Material que utiliza:
. Cumple
ANALISIS DE COMPETENCIAS S| NO
Conocimientos:
Destrezas:
Habilidades:
Otras
caracteristicas:
Cumple
CONDICIONES DE TRABAJO S| | NO
Horario de Trabajo
Horas Diarias: Turno: Horario:
Ubicacion del Interior Exterior Ambos
trabajo:
Condiciones Ambientales
Mucha Luz Frio Calor Ruido Obscuridad | Humedad Polvo
Demandas Cognitivo — Social
Si \ \ No \
Trabajo a Presion
Si \ \ No \
Habilidad Verbal
Baja ‘ Media ‘ Alta ‘
Expresion Escrita
Si \ \ No \
Nivel de Memoria
Corto Plazo Mediano Plazo Largo
Plazo

Facilidad de movilidad
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Si \

‘No

Autonomia y Orientacién en el entorno

Si \

‘No

Relacion

es Sociales

Trabaja con
otros

Solo

Trabaja

DEMANDAS FISICAS

Cumple

Sl NO

Posicién

0-2 horas

2-4 horas

4-6 horas

6-8 horas

De Pie

Caminando

Sentado

Escalar

Arrodillarse

Agacharse

Cuclillas

Gatear

Vista

Agudeza cercana

Agudeza lejana

Campo Visual

Fuerza y Precision

Levantar

Llevar

Empujar

Extensién de brazos

Manipular

Uso de dedos

Oido- Olfato-Gusto

Agudeza de oido

Agudeza de olfato

Agudeza de gusto

Agudeza de tacto

Requiere Comunicarse

Requiere
Comunicarse:

Mano

Brazo

Pie

Pierna

Derecha

Izquierda

Cualquiera

Fuente: Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (2013)
Adaptado por: Geovanny Alarcén
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Formato PIPC-04: Formato Perfil Inclusivo de Puestos por Competencias

\4 UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato PIPC-04

CARCHI

Perfil Inclusivo de puesto por competencias

1. Identificacién del Puesto

Nombre del Puesto:

Area:

Reporta A:

Supervisa A:

Asignacion Salarial:

2. Mision del Puesto

3. Requisitos minimos

3.1 Formacién Académica

3.2 Experiencia Laboral

4. Actividades Esenciales
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5. Responsabilidades

6. Competencia

6.1 Conocimientos

6.2 Destrezas

6.3 Otras Competencias

7. Requerimientos Fisicos

Posicion:

Vista:

Fuerza y Precision:

Oido- Olfato-Gusto:

Requiere Comunicarse:

Elaborado por: Geovanny Alarcon

-82-



RE Versién: 1.0
wz._,_l\ I MGPCD
PP E & Fecha de emision: Mayo 2015

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

SUBPROCESO: ATRACCION,
SELECCION E INCORPORACION POR
COMPETENCIAS

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:
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‘:4 RECLUTAMIENTO, Version: 1.0
WL SELECCION E INDUCCION | mcPcD
;E: POR COMPETENCIAS

¥
]
3 4
- &
»

Fecha de emision: Mayo 2015

5.5. Atraccién, Seleccion E Incorporacién Por Competencias Inclusivo del

Personal

Hoja de Resumen
Descripcion del Documento
Guia para el disefio del subproceso de reclutamiento, seleccion e induccion por
Competencias para personas con discapacidad de la Universidad Politécnica
Estatal del Carchi.

Objetivo

Detallar las actividades que se debe seguir para la elaboracién del subproceso

de reclutamiento, seleccién e induccion por Competencias.
Alcance

Se aplica al personal discapacitado de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi.

REGISTRO DE REVISIONES
MODIFICACION FECHA APROBADA POR

-84 -



......
o

{853 ATRACCION DEL

;E PERSONAL

Version: 1.0
MGPCD
Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha del Subproceso

Objetivo: Determinar

procedimientos
capacidades ligadas a los puestos requeridos.

para atraer aspirantes con

Politicas:

necesidades de personal.

1. El responsable del proceso sera la Unidad de Gestion Administrativa.
2. El jefe de cada unidad administrativa sera el responsable de detectar

3. Cuando exista una vacante se llamara a convocatoria.
4. Las hojas de vida seran ingresadas a una base de datos.

Participantes

General, personas postulantes.

Area solicitante, Unidad de Gestiébn Administrativa, Rector, Secretaria

Entradas
Requisicion del Personal

Salidas
Carpetas de candidatos.

Perfil de Puestos Inclusivo por

Competencias

Instrumentos Indicadores

Formato RDP-01 Numero de formatos de requisicion
Formato PCMO-02 de personal

Numero de carpetas recibidas de
postulantes

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Procedimientos

Generalidades

1. El Jefe de area llena la requisicion de personal cuando exista esta necesidad (Formato
RDP-01).

2. El Formato RDP-01 es enviado a la unidad de Gestién Administrativa la cual remite al
llamado del proceso de Convocatoria Publica.

3. La unidad de Gestién Administrativa elabora el cronograma para Concurso de Méritos y
Oposicién.

4. La unidad de Gestién Administrativa envia el cronograma al Rector para su aprobacién.

5. La unidad de Gestion Administrativa verifica los formularios del Ministerio de Relaciones
Laborales en la pagina web oficial (www.mrl.gob.ec)

Los formulario son:

a) Bases del Concurso

b) Convocatoria del Concurso

¢) Anuncio Periddico

d) Hoja de Vidas

6. La unidad de Gestion Administrativa elabora el oficio de convocatoria a Tribunal de
Méritos y Oposicidn

7. La unidad de Gestion Administrativa hace el llama al Concurso de Méritos y Oposicion
(Formato PCMO-02).

8. Secretaria General sera el encargado de recepta las carpetas de los candidatos; los
requisitos seran los siguientes:

a) Hoja de vida.

b) Copias a color de cédula de ciudadania y certificado de votacién actualizado.

c¢) Copias a color de titulos profesionales.

d) Copias de certificados de capacitacion.

e) Certificados de trabajo.

f) Certificado del CONADIS.

g) Récord policial.

h) Certificado de no impedimento para laborar en el sector publico.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Diagrama del Proceso: Atraccion
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Elaborado por: Geovanny Alarcon

-87-



Formatos e Instructivos
Formato RDP-01: Requisicion del Personal

B

’LM . ‘ UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato RDP-01
a2 CARCHI

o
[, - —_

!
'|

Requisicion de Personal Fecha:

Fecha de Requerimiento:

Nombre del Cargo Solicitado:
Unidad Solicitante:

Nombre y cargo del Jefe inmediato:
N° de Personas solicitadas:

1. Tipo de Contrato

Permanente | | Temporal | | Otros:

2. Causa de Requisicién de Personal
Despido Creacion de puesto
Renuncia Otro

3. Actividades Esenciales

4. Requisitos deseables para el cargo
4.1 Instruccion formal requerida:

4.2. Experiencia Requerida:

5. Conocimientos

6. Habilidades y destrezas

7.- Otras Competencias 8.- Requerimientos Fisicos

Firma Jefe de Area Firma Unidad Gestion Administrativa
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:

Fuente: Gonzalez (2008)

Adaptado de: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato PCMO-02: Publicacion para Convocatoria de Méritos y Oposicion

F | UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato

Al o Y] CARCHI PCMO-02

" Convocatoria Publica Fecha:
Requerimiento de Personal

Denominacion del cargo:

Nombre del area:

Rango de Remuneracion:

NUmero de Vacantes

Requisitos deseables para el cargo
Instruccion formal requerida:

Experiencia Minima Requerida:

5. Conocimientos

6. Habilidades y destrezas

7. Otras Competencias

8. Requerimientos Fisicos

Firma Consejo Superior Universitario Firma Gestion Administrativa
Nombre: Nombre:

C.C. C.C.

Fuente: Reglamento del Sistema de Administracion del Talento Humano de la UPEC
Adaptado por: Geovanny Alarcon
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\4 ) Version: 1.0
‘ SELECCION POR MGPCD
COMPETENCIAS

Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha de Proceso

Objetivo: Determinar procedimientos para seleccionar al personal con
capacidades ligadas a los puestos requeridos.

Politicas:

1. El Tribunal de Méritos y Oposicion serd el responsable de este proceso.

2. Las técnicas de seleccion las establece el Tribunal de Méritos y
Oposicion.

3. Todos los candidatos sin excepcion son evaluados.

4. El candidato que obtuviera una nota superior al 75% sobre 100 % sera el
ganador del concurso.

5. Las pruebas de seleccién se califican en maximo 5 dias habiles.

6. La decision final de seleccion la aprueba el Rector.

Participantes: Tribunal de Méritos y Oposicion, Rector.

Entradas Salidas
Perfil inclusivo de Puestos por |Informe del ganador del concurso de
Competencias. Méritos y Oposicién de la UPEC.

Carpetas de candidatos.
Pruebas de seleccion.

Instrumentos Indicadores
Formato VP-01: Valoracién de la | Namero de pruebas.
Pruebas. NUmero de entrevistas realizadas.

Formato PCT- 02: Prueba
Conocimientos Técnicos

Formato PP-03: Prueba Psicométrica
Formato GEIC-04: Entrevista por
Competencias

Formato EPC-05: Programacion de
la Entrevista.

Formato IRCMYO-06: Informe
Resultados de Concurso de Méritos
y Oposicion.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Procedimientos

Generalidades

1. El Tribunal de Méritos y Oposicion elabora el cronograma de actividades y
perfila los formatos a utilizar; envia al rector para la aprobacion.

2. La unidad de Gestion Administrativa de la UPEC reune las carpetas de los
aspirantes con discapacidad recibidas en Secretaria.

3. El Tribunal de Méritos y Oposicién examina las carpetas presentadas por
los aspirantes con discapacidad al igual que la legitimidad de los
documentos anexados, se seleccionan aquellas carpetas de candidatos que
cumplan con los requisitos requeridos en el perfil inclusivo de puestos por
competencias.

4. Se llama a los candidatos a rendir las pruebas de seleccion via telefonica.
5. Via telefénica se convoca a los candidatos con discapacidad a la
entrevista inclusiva.

6. Se envia resultados de pruebas de seleccién y entrevista a postulantes a
través del correo.

7. El Tribunal de Méritos y Oposicion realiza el informe con los resultados y
lo envia al Rector para la aprobacion del ganador.

8. Los resultados se da a conocer en la pagina web oficial de la Universidad.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formatos e Instructivos
Formato VP-01: Valoracién de la Prueba de Conocimientos Técnicos,

Prueba Psicométrica y Entrevista

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL | Formato VP-

P CARCHI 01

ip~ak — —

L L Valoracion de la Prueba de Conocimientos
FT=7-r=% | Técnicos, Prueba Psicométrica y Entrevista _

] . Fecha:
Inclusiva
Base Legal

Para la valoracién de las actividades del proceso de seleccién, se
utiliza como medida de evaluacion la Norma Técnica Subsistema de
Reclutamiento y Seleccion Resolucion emitida por el Ministerio de

Relaciones Laborales.

Valoracion de méritos y oposiciéon

Aspectos a Evaluar Puntos

Méritos 50

Educacion Formal 25
Experiencia 20
Capacitacion 5
Oposicion 50

Prueba de Conocimientos Técnicos 20
Prueba Psicométrica 20
Entrevista 10

Total 100

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato PCT- 02: Pruebas de Conocimientos Técnicos

\,; UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato
e ) CARCHI PCT-02
P E e Pruebas de Conocimientos Técnicos Fecha:

Datos Generales
Nombres y Apellidos del Aspirante:
Puesto que aplica:

Objetivo: Medir y evaluar los conocimiento del aspirante
Instrucciones:
Evite borrones y manchones.

Prueba de Conocimientos Técnicos

Nombres y Apellidos del Evaluador:
Calificacion Prueba de Conocimientos

Firma Postulante Firma Tribunal de Méritos y Oposicion
Nombre: Nombre:
C.C. Cargo:
C.C.

Fuente: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014))

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato PP - 03: Pruebas Psicométricas

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI | Foimee
Pruebas Psicométricas Fecha:

Datos Generales

Nombres del Aspirante:

Puesto que aplica:

criterio manifieste con los siguientes parametros.

Instrucciones: Califigue cada conducta de acuerdo al nivel de desarrollo que a su

1 2 3

5

Nada
desarrollado

Medianamente
Desarrollado

Poco
Desarrollado

Desarrollado

Altamente
Desarrollado

-2 -1

Competencia 1 Descripcion.-

Pregunta.-
Nivel.-
Competencia 2 Descripcion.-
Pregunta.-
Nivel.-
Competencias 3 | Descripcion.-
Pregunta.-
Nivel.-
Nombre del entrevistador:
Calificacion:
""""" Firma Postulante Firma Tribunal de Méritos y Oposicién
Nombre: Nombre:
C.C. Cargo:
C.C.
Fuente: “Anadlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el

Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014))
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato GEIC-04: Guia de la Entrevista por Competencias

L‘*# UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI ggr&aa
NG : .
& REE Guia de la Entrevista por Competencias Fecha:

Guia de la Entrevista
Se destaca las condiciones en donde se realizara la entrevista asi como el
lugar, la preparacion del entrevistador y los instrumentos necesarios a
utilizarse.

v Bienvenida: El entrevistador da la bienvenida y se presenta al
entrevistado.

v Introduccion: Se da a conocer la sinopsis de la entrevista.

v’ Historia Educativa: Se refiere al trayecto educativo del
entrevistado.

v' Historia Profesional y Experiencia: Se refiere al trayecto
profesional del entrevistado.

v Intereses y Motivaciones: Se preguntara al entrevistado sobre sus
intereses y motivaciones.

v" Entrevista de Eventos Conductuales: Consiste el medir el grado
de competencias del entrevistado.

v' Despedida: Se agradecera al entrevistado por asistir.

Programacion de la Entrevista Duracién en
Minutos
1. Bienvenida 5
2. Historia Educativa 5
3. Historia Profesional y Experiencia 5
4. Intereses y motivaciones 5
5. Entrevista Eventos Conductuales 5
6. Despedida 5
Tiempo estimado de la Entrevista 30

Elaborado por: Geovanny Alarcon

Continua...
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GEIIC-04

L\‘? UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI | L2mmat

;": ;;E;-' : Guia de la Entrevista por Competencias Fecha:

ORIENTACION PARA EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON

DISCAPACIDAD

TIPO DE
DISCAPACIDAD

ENTREVISTA

FISICA

Acompafiamiento de talento humano.

Ayudas técnicas que el aspirante utilice.
Movilidad reducida, adecue su paso.

Verifique la facil accesibilidad (rampas,
ascensores, baterias sanitarias).

VISUAL

Acompafamiento del aspirante para el
desplazamiento.
Grabacioén de toda la entrevista

AUDITIVA

Coléquese frente a la persona.
Pronuncie claramente y despacio.
Apdyese con escritura.

Utilice lenguaje corporal (mimica).
Repita las preguntas si es necesario.
Confirme si el mensaje fue comprendido.

INTELECTUAL

Enféquese utilizando frases simples.

Oriéntese en los conocimientos y actividades
correspondientes al puesto de trabajo.

Considere la posibilidad de acompafiamiento de
un familiar para mejorar el proceso de seleccion.

PSICOLOGICA

Compruebe que el ambiente sea agradable y sin
distracciones a fin de obtener la atencién del
aspirante.

Fuente: Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (2013)
Adaptado por: Geovanny Alarcon
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Formato EPC-05: Entrevista por Competencias

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato
CARCHI EPC-05
:'._‘ PEC | Entrevista por Competencias Fecha:

Datos Generales

Nombres del Aspirante:

Puesto que aplica:

Aspectos a Evaluar

Instruccion Formal Experiencia

Competencias Técnicas Capacitacion

Nombre del Entrevistador:

Calificacion de Entrevista:

Firma Aspirante Firma Tribunal de Méritos y Oposicién
Nombre: Nombre:
C.C. Cargo:
C.C.

Fuente: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014))
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato IRCMYO-06: Informe de Resultados de Concurso de Méritos y

Oposicién

. Formato

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI
IRCMYO-06
S9T-7-T—%| Informe de Resultados de Concurso de Méritos y Oposicién |Fecha:
Responsable Prueba de Conocimientos Técnicos:
Responsable Prueba Psicométrica:
Responsable de la Entrevista:
Aspirante
Nombres de los Aspirantes | Aspirante 1 | Aspirante 2 3 Aspirante 4
Mérito

Instruccién Formal
Capacitacién
Experiencia
Nota Total

Oposicion

Prueba de Conocimientos
Técnicos

Prueba psicométricas

Entrevista inclusiva por
competencias

Nombre del aspirante mejor
puntuado:

Nota Total
Resultados Finales del Concurso de Méritos y Oposicion
Total (Suma
Mérito +
Aspirantes Oposicién)
Aspirante 1
Aspirante 2
Aspirante 3
Aspirante 4
Aspirante 5

Nombres y Apellidos del Ganador del Concurso de Méritos y Oposicion:

Nombre:
Cargo:
C.C.

Firma Tribunal de Méritos y Oposicion

Fuente: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y Su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014))

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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SUBPROCESO: Version: 1.0
INCORPORACION DEL MGPCD
PERSONAL

Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha del Subproceso

Objetivo: Establecer los procedimientos necesarios para incorporar a los
nuevos servidores con discapacidad a sus puestos de labores.

Politicas:

1. El ganador del concurso inclusivo de méritos y oposicién firmara por 2
afos de prueba.

2. Solo se emitira el nombramiento si el servidor logré el puntaje necesario
en la prueba de competencias (la nota minima de aprobacion es de 90/100).
3. El manual de induccién se actualizara periédicamente (cada afio).

4. Al nuevo servidor se le debe proporcionar un manual de induccion el cual
reflejara la mision, visién, objetivos, valores, principios, actividades y
responsabilidades del puesto de trabajo.

Participantes

Aspirante seleccionado
Jefatura del Talento Humano
Rector

Entradas Salidas

1. Informe de ganadores del | 1. Nombramiento definitivo.
concurso de Méritos y Oposicion.

2. Perfil de Puestos Inclusivos por
Competencias

3. Evaluacién de competencias

Instrumentos Indicadores
1. Formato EPC-01: Evaluaciéon de 1. Calificacion obtenida en la
Competencias evaluacién de conocimientos.

Elaborado por: Geovanny Alarcon

- 100 -



SUBPROCESO: Version: 1.0
INCORPORACION DEL MGPCD
PERSONAL

Fecha de emision: Mayo 2015

Procedimientos

Generalidades

1. La Unidad de Talento Humano realiza un nombramiento provisional al
aspirante ganador del concurso inclusivo de méritos y oposicién durante un
periodo 2 afos; tendra que presentar los siguientes requisitos:

e Hoja de vida.
e Copia a color de cédula de ciudadania y certificado de votacion y
carnet de discapacidad emitido por el CONADIS.
e Copia a color del titulo profesional.
e Copia de certificados de capacitacion.
e Certificados de trabajo.
2. La Unidad de Talento Humano presenta al nuevo servidor.

3. La Unidad de Talento Humano planifica un taller de fortalecimiento de
competencias y envia al Rector para su autorizacion.

4. La Unidad de Talento Humano convoca a los nuevos servidores a taller
de fortalecimiento de competencias.

5. La Unidad de Talento Humano evalta el desempefio del colaborador con
discapacidad a través de una prueba de competencias.

6. La unidad de Talento Humano realiza la entrega de un manual de
induccion al nuevo servidor con discapacidad.

7. Talento Humano elabora el file del servidor con todos los documentos

entregados y firmados por el mismo.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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RECOMENDACIONES PARA LA INCORPORACION DEL PERSONAL

INCORPORACION INCLUSIVA

Acompafiamiento

Relacién Laboral

La inducciébn debe ser 100% | Proponga personal para realizar
inclusiva y adecuada a las |acompafiamiento especifico de las
necesidades especificas de la | relaciones interpersonales y
persona con discapacidad | laborales de los colaboradores con
(accesibilidad a su puesto de | discapacidad.

trabajo).

La Universida Cuando la persona con discapacidad
d debe construir herramientas | requiera tratamiento o rehabilitacidon
inclusivas (Técnicas de | constante se sugiere llevar un
Comunicacion) que le permitan | registro conjunto de citas, controles

socializar el cédigo de ética interno,
el manual administrativo, sobre el
comité de seguridad y salud
ocupacional o cualquier otra
informacion relevante con relacién a
horarios y sueldos.

medicos para identificar fechas de
los permisos requeridos con las
justificaciones necesarias.

Si la persona contratada tiene
discapacidad intelectual considere la
opcibn para que un familiar de
confianza y/o representante le
acompafie a la induccion y la firma
del contrato.

Incluya actividades de informacion y
sensibilizacion permanentes
respecto a la discapacidad en las
gue participen todos los empleados
sin importar su nivel jerarquico.

Socializar la llegada de una persona
con discapacidad a la institucion con
sus jefes inmediatos y comparieros,
identificando su requerimiento para
el desemperio laboral y
desenvolvimiento general.

Promueva el dialogo constante entre

las personas con discapacidad
respecto a sus derechos vy
obligaciones.

Fuente: Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (2013)

Adaptado por: Geovanny Alarcén
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Disefio del Proceso: Incorporacién el Personal
Jefatura del Talento Humano Aspirante seleccionado Rector

INICIO

J

Elaborar
nombramiento
provisional

!

Dar bienvenida al nuevo
servidor con discapacidad Si

{

Coordinar taller de
fortalecimiento de
competencias

Aprobacion
de taller

|l

AVA
Convocar al personal

v

Evaluar al nuevo
servidor con
discanacidad

N2
No
Elaborar nombramiento
definitivo

J

, dE””ie,garlma”U_s' de ——> Receptar manual
Indauccion al servidor con . .z
discanacidad de induccién

v

Elaborar el file del servidor

!

FIN

Aprobar al
nuevo
servidor

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formatos e Instructivos

Formato EPC-01: Evaluacién de Competencias

zL""? UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI | o’
A //‘_
= Pruebas de Competencias Fecha:

Datos Generales

Nombres y Apellidos del Aspirante:

Puesto que desarrolla:

Objetivo: Medir y evaluar el conocimiento del aspirante

Instrucciones:

Encierre en un circulo las preguntas cerradas (SI o NO).

Evite manchones.

Prueba de Competencias

Nombres y Apellidos del Evaluador:

Calificacion Prueba de Competencias

Firma Colaborador

Firma Tribunal de Méritos y Oposicién

Nombre: Nombre:

Cargo: Cargo:

C.C. C.C.

Fuente: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el

Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014))
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Accesibilidad

Para una correcta inclusion y/o induccion del personal con discapacidad el

entorno fisico debe cumplir con algunos requerimientos que permitan la

facilidad del desempefio de las funciones de las personas independientemente

de sus capacidades.

INDUCCION INCLUSIVA

Concepto

Sefalética.-

La adecuada sefialética informativa y
preventiva permite evitar percances,
direccionar y orientar a las personas
con discapacidad e incluir la
accesibilidad en la informacién, con
logos, iluminacion, bandas
antideslizantes, con colores y
contrastes, etc.

Rampas.-

Deben facilitar el acceder y salir de un
lugar sin dificultad, permitiendo salvar
desniveles internos y externos.

Pasamanos.-

Brinda apoyo y seguridad a personas
con o sin discapacidad, adultos
mayores o quien lo requiera en el uso
de escaleras internas o externas.

Baterias Sanitarias.-

Un bafio accesible posibilita que toda
persona pueda alcanzar su maximo
grado de autonomia y desenvolverse
sin la ayuda de otras personas o con la
minima posible.

Este bafio deber4d contar con las
dimensiones necesarias, las ayudas
técnicas, aparatos y accesorios que
permiten a una persona con 0 Sin
discapacidad hacer uso del mismo.

Fuente: Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades (2013)

Adaptado por: Geovanny Alarcon
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R Version: 1.0
‘ l MGPCD
b P E 6 Fecha de emision: Mayo 2015

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

SUBPROCESO: EVALUACION DEL
DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:
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R EVALUACION DEL Version: 1.0
| DESEMPERNO POR MGPCD
COMPETENCIAS

Fecha de emision: Mayo 2015

Subproceso: Evaluacion del Desempefio por Competencias

Hoja de Resumen
Descripcion del Documento
Guia para la elaboracion del subproceso de Evaluacion del Desempefio por
Competencias para personas con discapacidad de la Universidad Politécnica
Estatal del Carchi.

Objetivo

Describir las actividades que se debe seguir para la elaboracién del subproceso

de Evaluacién del Desempefio por Competencias.
Alcance

Se aplica al personal discapacitado de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi.

REGISTRO DE REVISIONES
MODIFICACION FECHA APROBADA POR
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Py EVALUACION DEL Versién: 1.0
L 3 DESEMPERNO POR ERED

PG COMPETENCIAS

Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha del Subproceso

Inclusivos por Competencias de cada puesto.

capacitacion anual.

Objetivo: Disefiar procedimientos de Evaluacion del Desempefio por
Competencias los cuales fortalezcan el desarrollo del personal con discapacidad de
la UPEC.
Politicas:

1. El responsable del proceso sera la Jefatura del Talento Humano.

2. El método de la evaluacién de desempefio sera el de 360°.

3. Los formatos de evaluacién por competencias se elaboran en base a los Perfiles
4. El colaborador con bajo rendimiento en la evaluacion participa en el plan de

5. Las evaluaciones se dan a conocer a cada colaborador.

Participantes: Jefatura del Talento Humano, Colaboradores, Rector

Entradas
Perfiles Inclusivos de Puestos por Competencias.
Diccionario de Competencias Técnicas

Salidas

Informe de resultados de
Evaluacion del Desempefio
por competencias.

Instrumentos

Formato EDAEP-01: Evaluacién de Actividades
Esenciales del Puesto.

Formato EDC-002: Evaluacion de Conocimientos.
Formato EDCOT-03: Evaluacion Competencias
Técnicas del Puesto.

Formato EDTELI-04: Evaluacion de Trabajo en
Equipo, Liderazgo, Iniciativa.

Formato FV-05: Valoracion.

Formato EDCTO-06: Informe de Evaluaciéon de
Competencias Organizacionales y Técnicas.

Formato EDC-07: Informe de la Evaluaciéon del
Desempefio por Competencias.

Formato IED-08: Informe Consolidado de Evaluacion
del

Indicadores
NUumero de colaboradores
asistentes a las

evaluaciones.

Numero de evaluaciones
aplicadas a los
colaboradores.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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PE ) EVALUACION DEL Versién: 1.0
L_/ DESEMPERNO POR ERED
ST COMPETENCIAS

Fecha de emision: Mayo 2015

Procedimientos

Generalidades

1. La Jefatura de Talento Humano elabora el cronograma de actividades y
los formatos a utilizar en la evaluacion inclusiva del desempefio por
competencias y envia al rector para su aprobacion.

2. La Jefatura de Talento Humano capacita a los evaluadores (método de
evaluacién del desempefio 360°; instrucciones para el llenado de formatos) y
convoca a los colaboradores con discapacidad para su evaluacion.

3. La Jefatura de Talento Humano nombra pares segun el método de
evaluacion 360° y entrega formatos de evaluacion.

5. La Jefatura del Talento Humano califica la evaluacion de desempefio y
elabora los informes de resultados de la evaluacion.

6. La Jefatura del Talento Humano da a conocer informes de resultados de
evaluacion.

7. La Jefatura de Talento Humano archiva las evaluaciones en cada carpeta
personal de los colaboradores.

8. La Jefatura de Talento Humano de acuerdo a los resultados obtenidos

planteara planes de desarrollo del personal.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Disefio del Proceso: Evaluacion del Desempefio por Competencias
Colaboradores Jefatura del Talento Humano Rector

INICIO <

v

Disefiar cronograma
de actividades

v

Disefar formularios
de evaluacion

v

Convocar a
colaboradores

\

Capacitar a
Evaluadores

J

Llenar formularios | « | Aapjicar la Evaluacién

J

—> | Calificar formularios

J

Elaborar Informes de
evaluacion

Aprobar
Cronograma

Aprobar
informe

Comunicar resultados

|

Archivar
evaluaciones

!

FIN

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formatos e Instructivos

Formato EDAEP-01: Evaluacién de Actividades Esenciales del Puesto

PR UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato

Lf CARCHI EDAEP-01
e ', Evaluacion del Desempefio Fecha:
m Actividades Esenciales del Puesto '

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Denominacion del puesto que desempeiia (Evaluado):

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato:

Denominacion del puesto que desempeiia (Jefe Inmediato):

Periodo de Evaluacion: \ Desde: \ Hasta:

Objetivo: Evaluar el desempefio de las actividades esenciales del puesto.
Instrucciones: Segun su juicio relacione cada actividad, indicador y meta con la

persona evaluada y coloque el valor correspondiente en el campo Cumplidos en base
al desempefio observado.

Casillero para la Jefatura

Casilleros para el Jefe Inmediato de Talento Humano

Meta del
Indicador | Periodo | Cumplidos
Evaluado

Actividad 1 Indicador 1 | Meta 1
Actividad 2 Indicador 2 | Meta 2
Actividad 3 Indicador 3 | Meta 3
Actividad 4 Indicador 4 | Meta 4

Descripcion de
Actividades

% de Nivel de
Cumplimiento | Cumplimiento

TOTAL ACTIVIDADES ESENCIALES Valoracion
Final (%)
Firma Colaborador Firma Jefatura del Talento Humano
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C. C.C.

Fuente: Instructivo para Aplicacion del Subsistema de Evaluacion del Desempefio para los Servidores de
las Unidades de Auditoria Interna de las Entidades del Sector Publico (2010)
Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el

Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon

-111 -




Formato EDC-02: Evaluacion de Conocimientos

\;‘? UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL Formato EDC-02

DEL CARCHI

%, Evaluacion del Desempefio

o ot Fecha:
Evaluaciéon de Conocimientos

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Denominacion del puesto que desempefa (Evaluado):

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato:

Denominacion del puesto que desempefa (Jefe Inmediato):

Periodo de Evaluacién: | Desde: | Hasta:

Objetivo: Evaluar los conocimientos usados en el desempefio del puesto de trabajo del
colaborador.

Instrucciones: - Segun su juicio relacione cada conocimiento con la persona evaluada y
coloque la calificacion correspondiente segun a la escala de valoracion. - Siga el mismo
procedimiento para cada uno de los conocimientos descritos.

Escala de Valoracion

1 Insuficiente

2 Regular

3 Bueno

4 Muy Bueno

5 Sobresaliente

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17

Conocimientos Nivel de Conocimientos

Conocimiento 1

Conocimiento 2

Conocimiento 3

Conocimiento 4

Conocimiento 5

Conocimiento 6

NIVEL DE
CONOCIMIENTOS

Valoracion Final (%)

Firma Colaborador

Firma Jefatura del Talento Humano

Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C. C.C.

Fuente: Instructivo para Aplicacion del Subsistema de Evaluacién del Desempefio para los Servidores de
las Unidades de Auditoria Interna de las Entidades del Sector Publico (2010)
Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriguez L.

(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato EDCOT-03: Evaluacion Competencias Organizacionales vy
Técnicas

Formato

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI EDCOT-03

Evaluacién de Desempefio-Competencias Organizacionales y Técnicas Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Denominacion del puesto que desempefia (Evaluado):

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato:

Denominacion del puesto que desempefia (Jefe Inmediato):

Periodo de Evaluacion: | Desde: | Hasta:
Objetivo: Evaluar las competencias técnicas del puesto del colaborador.
Instrucciones: - Segln su juicio relacione cada competencia con los indicadores de

comportamiento y califique segun la escala de valoracién. — Por cada competencia seguir el
mismo procedimiento.

Escala de Valoraciéon

No desarrollada

Poca desarrollada

Moderadamente desarrollada

Desarrollada

g (B (W N [k

Altamente desarrollada
Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17

Competencias a Evaluarse

Competencia Competencia 1
Definiciéon Definicién de competencia 1
Calificacion Indicadores

Comportamiento 1

Comportamiento 2

Comportamiento 3

Comportamiento 4

Competencia Competencia 2
Definiciéon Definicién de competencia 2
Calificacion Indicadores

Comportamiento 1

Comportamiento 2

Comportamiento 3

Comportamiento 4

Firma Colaborador Firma Jefatura del Talento Humano
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C. C.C.

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato EDTELI-04: Evaluacion de Trabajo en Equipo, Liderazgo,
Iniciativa

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL ]
Lf CARCHI Formato EDTELI-04
;E 218 Evaluacion de Trabajo en Equipo, Liderazgo, _
; “ Iniciativa Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Denominacion del puesto que desempeiia (Evaluado):

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato:

Denominacion del puesto que desempefa (Jefe Inmediato):

Periodo de Evaluacion: | Desde: | Hasta:

Objetivo: Evaluar el Trabajo en equipo, liderazgo e iniciativa del colaborador.
Instrucciones: - Segun su juicio de valor relacione cada aspecto con la persona evaluada y
califique segun la escala de valoracién. — Para cada item seguir el mismo procedimiento.

Descripcién Calificacién
1 Nunca
2 Rara vez
3 Algunas veces
4 Frecuentemente
5 Siempre
Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17
Descripcion Comportamiento Observado Frecuencias Aplicacion
Comportamiento 1
Trabajo en Equipo Comportamiento 2

Comportamiento 3

Comportamiento 1

Liderazgo Comportamiento 2

Comportamiento 3

Comportamiento 1

Iniciativa Comportamiento 2

Comportamiento 3

TOTAL TRABAJO EN EQUIPO,

Valoracién Final (%)
LIDERAZGO E INICIATIVA

Firma Colaborador Firma Jefatura del Talento Humano
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C. C.C.

Fuente: Instructivo para Aplicacion del Subsistema de Evaluacion del Desempefio para los Servidores de
las Unidades de Auditoria Interna de las Entidades del Sector Publico (2010)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato FV-05: Formato de Valoracién

\4 UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL :
.,,)"*L-_;‘-/"{, CARCHI Formato FV-05
P E G Formato de Valoracién Fecha:

Base Legal

Los parametros de la evaluacién de las actividades esenciales, conocimientos, se basa a la
calificacién la Norma Técnica emitida por la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneracién del Sector Publico (SENRES) Subsistema de Evaluacion
del Desemperfio Resolucién N° SENRES-2008-000038, segun el Art. 17.

Escala de Valoracién Final

Ponderaciones / factor Ponderacién (%)
Actividades Esenciales 60 %
Conocimientos 8 %
Competencias Técnicas del 8 %
puesto
Competencias 8 %
Organizacionales
Trabajo en equipo, 16 %
iniciativa y liderazgo
TOTAL 100 %

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17

Actividades Esenciales

La férmula para calcular es:

cumplidos

%d limiento = 100
% de cumplimiento meta del periodo evaluado ’

Nivel de Cumplimiento.- El nivel de cumplimiento se determinara segun el porcentaje alcanzado
basado en la siguiente escala:

Escala de Valoracién de Actividades Esenciales

Calificacion Descripcion
1 Igual o menos del 60% de la meta
2 Cumple entre el 61% y el 70% de la meta
3 Cumple entre el 71% y el 80% de la meta
4 Cumple entre el 81% y el 90% de la meta
5 Cumple entre el 91% y el 100% de la meta

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17

Valoracién Parcial.- Se suman cada uno de los items y se lo divide para el nimero de las
acciones programadas.
Valoracion Final.- Se aplicara la siguiente férmula:

Valoracion Parcial * 0.60
Valoracion Final AE = c * 100
Doénde:
5=Maxima Escala de Valoracion
0,60= Porcentaje de la escala de valoracion Final

Continda...
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato FV-05

= Formato de Valoraciéon Fecha:

Conocimientos
Valoracién Parcial.- Se debe sumar cada uno de los items y se lo divide para el nUmero de
conocimientos programados.

Escala de Valoracién

Calificacién 1 2 3 4 5

Descripcion Insuficiente Regular Bueno Muy Bueno | Sobresaliente
Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacién Del Desempefio Art.17

Valoracion Final.- Se aplicard la siguiente férmula:

Valoracion Parcial = 0.08

Valoracion Final C = z * 100

Dénde:
5=Méxima Escala de Valoracion
0,08= Porcentaje de la escala de valoracion Final

Liderazgo, Trabajo en Equipo e Iniciativa

Valoracioén Individual.- Se sumara cada uno de los items y se lo divide para el nimero de los
comportamientos programados.

Escala de Valoracion

Calificacion 1 2 3 4 5
Descripcion Nunca Rara vez Algunas Frecuentemente | Siempre
veces

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17
Valoracién Final.- Se aplicara la siguiente formula:

Valoracion Parcial * 0.16
Valoracion Final TLI = z * 100

Ddénde:
5=Méxima Escala de Valoracion
0,16= Porcentaje de la escala de valoracion Final

Escala de Valoracion de Competencias Técnicas y Organizacionales

Escala de Valoracion
No desarrollada
Poca desarrollada
Moderadamente desarrollada
Desarrollada
5 Altamente desarrollada
Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacién Del Desempefio Art.17

AIWIN(F

Continda...
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{4 UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL F t0 FV-
! gL _"/»’2'., CARCHI ormato 05
P S Formato de Valoracion Fecha:
Niveles de Competencias
A 1%-25%
B 26%-50%
C 51%- 75%
D 76%-100%

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacién Del Desempefio Art.17

Nivel de Competencia Obtenido.- Se aplicara la siguiente férmula:

, ) ) Calificacion Parcial
Nivel de competencias Obtenido = R * 100

Donde
Calificacion Parcial = Suma por cada evaluador (Jefe, par, autoevaluado)
100= Escala méaxima del nivel de competencia
25= Puntaje méaximo alcanzado por evaluador (Jefe, par, autoevaluado)

Promedio.- Se suma cada una de las evaluaciones (Jefe Inmediato, Autoevaluacion y Pares) y
dividimos para tres.

Valoracién Individual.- Se sumara cada uno de los items y se lo divide para el nimero de los
competencias programadas.

Valoracion Final.- Se aplicara la siguiente férmula:

. . Valoracion parcial * 0.16
Valoracion final TLI = z * 100

Dénde:
5=Maxima Escala de Valoracion
0,16= Porcentaje de la escala de valoracion Final

Escala de Resultados de la Evaluacién del Desempefio

Calificacion | Desempefio Alcanzado Descripcion % Obtenido
Excelente Desemperfio Alto Supera los objetivos y metas programadas 91% y 100%.
Muy Bueno | Desempefio mejor a los Cumple los objetivos y metas 81% y el 90%.
esperado programadas
Satisfactorio | Desempefio esperado Mantiene un nivel minimo aceptable de 71% y el 80%.
productividad
Deficiente Desempefio bajo lo Obtiene resultados menores al minimo 61% y el 70%.
esperado aceptable de productividad
Inaceptable | Desempefio muy bajo lo Su productividad no permite cubrir las Igual o inferior
esperado necesidades del puesto. a 60%

Firma Talento Humano

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.22 (2008)
Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato

EDCTO-06: Informe de

Organizacionales y Técnicas

Evaluacion de Competencias

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI

Formato EDCTO-06

Informe Evaluacion del Desempefio
Competencias Organizacionales y Técnicas

Fecha:

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato Superior:

Denominacién del puesto que desempefia (jefe Inmediato)

Periodo de Evaluacion:

| Desde: | Hasta:

Niveles de las Com

petencias

A B

C D

1%-25% 26%-50%

51%-75% 75%-100%

Abreviatura

NCO: nivel de Compete
CP: Calificacion
Formula

NCO = ¢P
_E*

ncias Obtenido
Parcial

100

Grado de Requerido

Competencia 1

Nivel de Competencia Obtenida

95
Indic | Aut. Eva. | Par lefe Promed. 100 85 75 85
0
CP @,b. Q S \Q‘}Q’ le
NCO & &
\a ]
GR
H Nivel de Competencia I Grado requerido
. Grado de Requerido
Competencia 2 Nivel de Competencia Obtenida
95
Indic | Aut. Eva. | Par lefe Promed. 100 85 75 85
0
CP @ Q’bﬁ \é@ &
NCO & &
Y ]
GR

 Nivel de Competencia " Grado requerido

Continda...
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato EDFV-01

Informe Evaluacion del Desempefio

: . . Fecha:
Competencias Organizacionales y Técnicas

Calificacion Competencias Técnicas

Competencias Técnicas | Grado Requerido | Grado Obtenido

Competencia 1

Competencia 2

Competencia 3

Competencia 4

Competencia 5
Total Competencias Técnicas

Valoracién Final Competencias Técnicas

Promedio Final

Grafico Competencias Técnicas

100 | 75 75 o 75 75 75 85
U 0 0
50
0
\?’Q \?’Q \?’Q '@(\ *@Q
(‘4 (9 (‘) (9 <
@Q @Q @Q «*‘Q @Q
& & & & &
M Grado Requerido Grado Obtenido

Competencias a desarrollarse:

Competencias que no necesitan desarrollarse:

Propuestas de Desarrollo:

Firma Evaluador

Firma Jefatura del Talento Humano

Nombre:
Cargo:
C.C.

Nombre:
Cargo:
C.C.

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)
Adaptado por: Geovanny Alarcén

- 119 -



Formato EDC-07: Informe de la Evaluacion del Desempefio por
Competencias

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

e

Formato EDC-07

CARCHI

T Informe Evaluacion del Desempefio por .

W P E G : Fecha:
Competencias

Apellidos y Nombres del Evaluado:

Nombres y Apellidos del Jefe Inmediato Superior:

Denominacién del puesto que desempefia(Jefe Inmediato):

Periodo de Evaluacion: | Desde: | Hasta:

Resultados Evaluacion del Desempefio por Competencias

Ponderaciones por factor Resultado Obtenido (%)
Actividades Esenciales

Conocimientos

Competencias Técnicas del puesto

Competencias Organizacionales

Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo
TOTAL

Grafico Evaluacion del Desempefio por Competencias
60

55
60

50
40
30
20
10

M Resultado Obetenido Ponderacion Maxima

Continda...
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI

Formato EDC-07

Informe Evaluacion del Desempefio por
Competencias

Fecha:

De acuerdo al porcentaje de su desempefio su calificacion es:

esperado

Calificacion Desempefio Descripcion % Obtenido
Alcanzado
Inaceptable Desempefio muy bajo lo Su productividad no Igual o inferior a 60%
esperado permite cubrir las
necesidades del puesto.
Deficiente Desempefio bajo lo Es aquel que obtiene 61% y el 70%.

resultados menores al
minimo aceptable de
productividad

Satisfactorio

Desempefio esperado

Mantiene un nivel
minimo aceptable de
productividad

71%y el 80%.

Muy Bueno Desempefio mejor a los Es el que cumple los 81%y el 90%.
esperado objetivos y metas
programadas
Excelente Desemperio Alto Es aquel que supera los 91% y 100%.

objetivos y metas
programadas

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio Art.17

Aspectos a desarrollarse:

Aspectos que no necesitan desarrollarse:

Propuestas de Desarrollo:

Participa en el Programa de Desarrollo de Competencias

Si No

Firma Evaluador

Nombre:
Cargo:
C.C.

Nombre:
Cargo:
C.C.

Firma Jefatura del Talento Humano

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio (2008)
Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato IED-08: Informe Consolidado de Evaluacion del Desempeiio por
Competencias

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato IED-08

Informe Consolidado de Evaluacién del Desempefio

: Fecha:
por Competencias
Apellidos y Nombres responsable de la Evaluacion:
Denominacién del puesto que desempefia:
Personal objeto de Evaluacion:
Periodo de Evaluacion: | Desde: | Hasta:

Realizada la evaluacion del desempefio por competencias se ha obtenido los siguientes
resultados:

Abreviaturas: AE = Actividades Esenciales; C = Conocimientos; CT = Competencias Técnicas;
CO = Competencias Organizacionales; TLI = Trabajo en Equipo, liderazgo, iniciativa.

Resultados Consolidados del Desempefio por Competencias

Personal AE% C% CT% CcuU TLI% Resultados
%

Colaborador 1

Colaborador 2

Colaborador 3

Colaborador 4

Colaborador 5

Promedio Evaluacion del Desempefio por Competencias

Resultados

LI Resultados

0,85 0,77 0,95 0,88

Continda...
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UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato IED-08

Informe Consolidado de Evaluacion del Desempefio
por Competencias

Fecha:

De acuerdo al porcentaje del desempefio la calificacion del personal es:
Nivel de desempeiio:

Calificacion Desempefio Descripcion % Obtenido
Alcanzado
Inaceptable Desempefio muy bajo lo Su productividad no Igual o inferior a 60%
esperado permite cubrir las
necesidades del puesto.
Deficiente Desemperio bajo lo Es aquel que obtiene 61% vy el 70%.
esperado resultados menores al
minimo aceptable de
productividad
Satisfactorio Desempefio esperado Mantiene un nivel 71% vy el 80%.
minimo aceptable de
productividad
Muy Bueno Desempefio mejor a los Es el que cumple los 81% y el 90%.
esperado objetivos y metas
programadas
Excelente Desemperfio Alto Es aquel que supera los 91% y 100%.
objetivos y metas
programadas

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacién Del Desempefio Art.17

Colaboradores a participar en el Programa de Desarrollo de Competencias:

Aspectos a desarrollarse:

Aspectos que no necesitan desarrollarse:

Programas de Desarrollo de Competencias:

Firma Jefatura del Talento Humano
Nombre:
Cargo:
C.C.

Fuente: Norma Técnica Del Subsistema De Evaluacion Del Desempefio (2008)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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SR SUBPROCESO: Version: 1.0

| " DESARROLLO DEL MGPCD
s PERSONAL POR Fecha d Sion: M 2015

5.6.1.4. Subproceso: Desarrollo del Personal por Competencias

Hoja de Resumen
Descripcion del Documento
Guia para la elaboracion del subproceso de Desarrollo del Personal por
Competencias para las personas con discapacidad de la Universidad
Politécnica Estatal del Carchi (UPEC).

Objetivo
Describir las actividades que deben seguir para la elaboracién del subproceso

de Desarrollo del Personal por Competencias.

Alcance
Se aplica al personal discapacitado de la Universidad Politécnica Estatal del
Carchi.

REGISTRO DE REVISIONES
MODIFICACION FECHA APROBADA POR
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LA DESARROLLO DEL Version: 1.0
L_/ PERSONAL POR MGPCD
P, COMPETENCIAS

Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha de Proceso

Objetivo: Elaborar procedimientos para el disefio del subproceso de Desarrollo de
Competencias para el personal con discapacidad de la UPEC.

Politicas:

1. La Jefatura del Talento Humano es responsable del proceso de desarrollo del
personal por competencias.

2. De acuerdo a los resultados de la evaluacién de desempefio se elabora los
formatos de capacitacion.

3. Los colaboradores a patrticipar en el programa de desarrollo de competencias
seran principalmente los que tengan que cubrir necesidades de formacion y/o
capacitacion.

4. Al finalizar el programa de desarrollo de competencias los colaboradores que no
demuestren mejoramiento de competencias deberan asistir al plan de capacitacién

del préximo afio.

Participantes.- Colaboradores, Jefatura del Talento Humano, Rector

Entradas

1. Diccionario de Competencias.

2. Perfiles Inclusivos de Puestos por Competencias.
3. Informe de Resultados de Evaluacion.

Salidas
1. Evaluaciones de
actividades realizadas.

las

Instrumentos

1. Formato DNC-01: Determinacion de Necesidades
de Capacitacion

2. Formato DNCOT-02: Determinacion de
Necesidades de Capacitacion en Competencias
Técnicas

3. Formato PDC-03: Plan de Desarrollo del Personal
por Competencias

4. Formato CTDT-04:
Desarrollo dentro del Trabajo
5. Formato CTFT-05:
Desarrollo fuera del Trabajo
6. Formato DPC-06: Guia de Desarrollo por
Competencias y Plan de Desarrollo Individual

7. Formato PDI-07: Instructivo Plan de Desarrollo
Individual

8. Formato ITDP-08: Informe de Técnicas de
Desarrollo del Personal dentro y fuera del Trabajo

9. Formato EADP-09: Evaluacién de técnicas de
desarrollo dentro y fuera del Trabajo

Cronograma Técnicas

Cronograma  Técnicas

Indicadores

1. Numero de servidores
gue asistieron a las
acciones formativas.

2. NUimero de informes de
las actividades formativas
elaboradas por el personal.
3. NUimero de informes de
evaluacién de las técnicas
de desarrollo dentro y fuera
del trabajo.

4. Numero de actividades
formativas cumplidas por el
personal.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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x4 SUBPROCESO: Version: 1.0

‘L_/’, DESARROLLO DEL MGPCD
T = PERSONAL POR Fecha d Sion: M 2015
: ' COMPETENCIAS echna de emision: ivlayo

Procedimientos

Generalidades

1. La Jefatura del Talento Humano en base a los resultados de la evaluacion
detectara las necesidades de capacitacion.

2. La Jefatura del Talento Humano de acuerdo a los métodos de desarrollo de
personas dentro del trabajo, fuera del trabajo y autodesarrollo elabora la
planificacion de desarrollo del personal y lo envia al Rector.

3. La Jefatura del Talento Humano se encarga de elaborar el cronograma para la
ejecucién del plan de desarrollo de personal por competencias.

4. La Jefatura del Talento Humano da a conocer el plan de desarrollo al personal a
capacitarse y disefia una guia de desarrollo de competencias.

5. La Jefatura del Talento Humano designa entrenadores para los colaboradores
con discapacidad participes del proceso.

6. El personal con discapacidad con su entrenador respectivo elabora su Plan de
Desarrollo Individual.

7. El personal capacitado realiza un informe de las actividades recibidas.

8. La Jefatura del Talento Humano evalla el desarrollo de las personas con
discapacidad.

9. La Jefatura del Talento Humano desarrolla un registro de seguimiento y control
con el fin de realizar retroalimentacion y realizar correcciones al Plan de Desarrollo

Individual.

Elaborado por: Geovanny Alarcon

- 126 -



Disefio del Proceso: Desarrollo del Personal por Competencias
Colaboradores Jefatura del Talento Humano Rector

INICIO

$
Establecer

—> necesidades de
capacitacion

y

Existen
necesidades
de capacitacion

No
\l/ Si No

Elaborar plan de
desarrollo del personal —>
por competencias

Aprobar Plan
de desarrollo —
del personal

Elaborar cronograma <
de ejecucion del plan

J

Asistir a las Actividades z Aplicar plan de

formativas desarrollo al personal
Elaborar informes de las Receptar informes de
actividades formativas > actividades formativas
recibidas

\’

Aplicar evaluacioén de las
actividades formativas

%

Aprobar No

resultados del
plan de

desarrollo del
Personal

Si
A7
FIN

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formatos e Instructivos

Formato DNC-01: Determinacién de Necesidades de Capacitacion

va UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato DNC-01
NG CARCHI
s | Determinacion de Necesidades de Capacitacion |Fecha:
Interpretaciéon de la Técnica del Semaforo
! Factores més criticos que debe desarrollar el personal.

Factores con un grado de desarrollo medio en relacién al puntaje requerido.

Factores gue son fortalezas del personal.

Abreviaturas Utilizadas:

AE = Actividades Esenciales; C = Conocimientos; CT = Competencias Técnicas; CO = Competencias

Organizacionales; TLI = Trabajo en equipo, liderazgo, iniciativa, M= Método

Evaluacion por Competencias
Cargo .
g Amarillo Verde

Técnicas de
Desarrollo

C AE
Colaborador 1 TLI (6{0) cT

Método dentro del
Trabajo
Método fuera del Trabajo
Método de
Autodesarrollo

Colaborador 2 C AE CcO

Método dentro del
Trabajo
Método fuera del Trabajo
Método de
Autodesarrollo

AE CT
Colaborador 3 co C TLI

Método dentro del
Trabajo
Método fuera del Trabajo
Método de
Autodesarrollo

Firma Responsable de Capacitaciéon
Nombre:
Cargo:
C.C.

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)
Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formato DNCOT-02: Determinacion de Necesidades de Capacitacion en
Competencias Organizacionales y Técnicas

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL

Formato DNCOT-02
SR DEL CARCHI ormato DNCOT-0
) "\L o Determinacion de Necesidades de

4 Capacitacion: Fecha:

Competencias Organizacionales y Técnicas

Interpretacién de la Técnica del Semaforo

Competencias mas criticas que debe desarrollar el personal.
Competencias con un grado de desarrollo medio en relacién al perfil de competencias.
Competencias que son fortalezas del personal.

Abreviaturas Utilizadas:

Competencia 1: C1; Competencia 2: C2; Competencia 3: C3; Competencia 4: C4; Competencia 5: C5;
Competencia 6: C6; Competencia 7: C7; Competencia 8: C8; Competencia 9: C9; Competencia 10: C10

Seméaforo Evaluacion por Competencias Competencias a
Cargo . N°
Amarillo Verde Desarrollar
Colaborador 1 Ci1,Cc2 C8 C5, C9,C10 C1,C2,C8 3
Colaborador 2 C8, C10, C3 Cc2 C3,C4,C5 C8, C10, C3,C2 4
C10, C4,
Colaborador 3 C10,C4 C3,C5,C7 Ci,C2 C3.05.C7 5

Nombre:
Cargo:
C.C.

Firma Responsable de Capacitacién

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formato PDC-03: Plan de Desarrollo del Personal por Competencias

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato PDC-03

S22 | Plan de Desarrollo del Personal por Competencias | Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Responsable de Capacitacion:

Denominacion del puesto que desempefia:

Periodo de Capacitacion: | Desde: | Hasta:
ACTIVIDADES
Competencias a | %
Técnicas Actividad Tipo Duracion Desarrollarse | Anual
. Solucion de
Métodos problemas Practico
Desarrollo Enero
dentro del Trabajo Juegos de tomas de Febrero
decisiones Practico 30%
Métodos Seminario Tedrico
Desarrollo fuera del Trabajo Mayo
Juegos Gerenciales | Practico Junio 30%
Deportes Préactico Julio
Métodos de Autodesarrollo Lectura Tebrico AQOStO
Personajes Septiembre
Histdricos Teodrico 40%
TOTAL
100%

Firma Responsable de Capacitacién
Nombre:
Cargo:
C.C.

Fuente: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempeiio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formato CTDT-04: Cronograma Técnicas Desarrollo dentro del Trabajo

L"‘? : | UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL CARCHI cormab
WPEE Cronograma Técnicas Desarrollo dentro del Trabajo Fecha:
Datos Generales
Apellidos y Nombres del Colaborador:
Puesto que desempeia:
Periodo de Capacitacion: | Desde: Hasta:

Solucién de problemas

Nombre de la reunion

Reunioén -
NC 1 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. |Nombre de la reunion
Reunion -
NC 2 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. |Nombre de la reunion
Reunidén -
NC 3 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. |Nombre de la reunion
Reunidén -
NC 4 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
Juegos de toma de decisiones
Nombre de la reunion
Reunioén _
N° 1 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. |Nombre de la reunion
Reunidén -
NC 2 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. |Nombre de la reunion
Reunidén -
NC 3 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
.. | Nombre de la reunion
Reunion -
NC 4 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
Firma Responsable de Capacitacion
Nombre:
Cargo:

Fuente: “Anadlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formato CTFT-05: Cronograma Técnicas Desarrollo fuera del Trabajo

RN UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL Formato CTFT-
faL CARCHI 05

;E Cronograma Técnicas Desarrollo fuera del Trabajo |Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Puesto que desempeia:

Periodo de Capacitacion: |Desde:  |Hasta:
Seminario
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 1 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 2 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 3 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 4 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
Juegos Gerenciales
., Nombre de la reuniéon
Reunidn -
NC 1 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reunidn -
NC 2 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 3 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
., Nombre de la reunion
Reuniodn -
NC 4 Competencias a Desarrollar
Hora y Fecha
Firia Responsable de Capacitacion
Nombre:
Cargo:

Fuente: “Anadlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formato DPC-06: Guia de Desarrollo por Competencias y Plan de

Desarrollo Individual

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

Formato DPC-06

Plan de Desarrollo Individual
Competencias Técnicas y
Organizacionales

Fecha:

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Denominacion del puesto que desempefia:

Nombres y Apellidos del Coach:

Denominacion del puesto que desempefa:

Periodo de Capacitacion:

| Desde: |Hasta:

NOMBRE DE LA COMPETENCIA A DESARROLLAR

OBJETIVO:
Acciones Principales
Método Acciones Definicion
Deportes Nombre del deporte Explicacion
Personaje Histérico Nombre del personaje Explicacion

Actividades Especificas

1 Libro: Nombre del libro Explicacion del libro
Explicacién del

2 Personaje : Nombre del personaje histérico personaje

3 Libro: Nombre del libro Explicacién del libro
Explicacion del

4 Personaje : Nombre del personaje histérico

personaje

Nombre:
Cargo:

Firma Responsable de Capacitacion

Fuente: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el Desemperio
del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L. (2014)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato PDI-07: Instructivo Plan de Desarrollo Individual

.......

£ UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

{£s)); CARCHI Formato PDI-07

Instructivo Plan de Desarrollo Individual Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Denominacion del puesto que desempefa:

Nombres y Apellidos del Coach:

Denominacion del puesto que desempefia:

Periodo de Duracion: | Desde: Hasta:

Instrucciones:

o Determine las competencias a desarrollar (técnicas y organizacionales) y el nivel
requerido.

e Aprenda el significado de la competencia a mejorar, utilice el Diccionario de
Competencias.

e Por cada competencia elabore un plan de desarrollo, adopte actividades
principales y especificas con el fin de mejorar la competencia.

e Utilice el formato Guia de Desarrollo Competencias Técnicas y
Organizacionales.

e El coach debera ayudarlo y orientarlo al momento de elaborar su plan y durante
la ejecucion de éste.

Competencia a Desarrollar

Técnicas Organizacionales

Lugar:
SEGUIMIENTO Y CONTROL Fecha:
Hora:
“"Firma Colaborador | Firma Responsable Coach
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C. C.C.

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desempefio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.

(2014)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato ITDP-08: Informe de Técnicas de Desarrollo del Personal dentro y
fuera del Trabajo

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL ]
3L"¥f’ CARCHI Formato ITDP-08
P B, 48 Plan de Desarrollo Individual _
' ” Competencias Técnicas y Organizacionales Fecha:

Datos Generales

Nombre Actividad:
Competencias a desarrollar:
Nombre del Instructor:
Lugar:

Fecha:

Hora:

Desarrollo

Objetivos de la actividad

Contenido de la actividad

Resumen de la actividad

¢, Como la actividad aporta al
desarrollo de las competencias?

Conclusiones de la actividad

Firma Colaborador
Nombre:
Cargo:
C.C..

Fuente: “Analisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el Desemperio
del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enrigquez L. (2014)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Formato EADP-09: Evaluacion de actividades dentro y fuera del Trabajo

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL

CARCHI Formato EADP-09

Evaluacion de actividades dentro y fuera del

Trabajo Fecha:

Datos Generales

Apellidos y Nombres del Colaborador:

Puesto que desempefia:

Nombre del Seminario a Evaluar:

Lugar y Fecha:

Apellidos y Nombres del Instructor:

Objetivo: Evaluar las actividades recibidas.
Instrucciones: Cada item califiquelo de acuerdo a la siguiente escala:
1 — Insuficiente; 2 — Regular; 3 — Bueno; 4 - Muy Bueno; 5 — Excelente.

Calificacion

items

1/2]3]4]5

Sobre los Contenidos

El contenido del taller se realiz6 acorde a lo programado

El material pedagdgico entregado le fue de ayuda en el seminario

El contenido fue de su interés

Sobre el Capacitador

Fue claro el instructor al impartir los conocimientos

La metodologia utilizada por el instructor fue pertinente

La puntualidad del instructor fue

Sobre la Organizacién

El lugar fisico donde se desarroll6 el seminario fue

El material audiovisual utilizado por los instructores fue

Sobre las Competencias

El aporte de la reunidn al desarrollo de competencias fue

Su nivel de satisfaccion respecto a las competencias tratadas fue

Observaciones:

Firma Colaborador Firma Responsable Coach
Nombre: Nombre:
Cargo: Cargo:
C.C.: C.C.

Fuente: Gonzélez (2008)
Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el

Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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R Version: 1.0
‘ l MGPCD
b P E 6 Fecha de emision: Mayo 2015

UNIVERSIDAD POLITECNICA
ESTATAL DEL CARCHI

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS
TECNICAS Y ORGANIZACIONALES

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:
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iﬁr DICCIONARIO DE Version: 1.0

{ L L1¢ COMPETENCIAS
S A ORGANIZACIONALES Y MGPCD
P E & TECNICAS Fecha de emision: Mayo 2015

5.7. Diccionario de Competencias Organizacionales y Técnicas
Hoja de Resumen
Descripcion del Documento
Guia para la elaboracion del Diccionario de Competencias Organizacionales y
Técnicas de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi (UPEC).
Objetivo
Describir las actividades que deben seguir para la elaboracién del Diccionario

de Competencias Organizacionales y Técnicas.

Alcance
Se aplica al personal de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi.

REGISTRO DE REVISIONES
MODIFICACION FECHA APROBADA POR
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iﬁr DICCIONARIO DE Version: 1.0

L L1¢ COMPETENCIAS
S A ORGANIZACIONALES Y MGPCD
DI TECNICAS Fecha de emision: Mayo 2015

Ficha de Proceso

Objetivo: Disefiar procedimientos los cuales permitan la elaboracion del
Diccionario de Competencias Organizacionales y Técnicas.

Politicas:

1. La Jefatura de Talento Humano es responsable de todo el proceso.

2. La actualizacién de estos diccionarios se realizara periédicamente (cada
afo).

3. El modelo estratégico de la universidad servira de base para la
elaboracion de los formatos a utilizarse.

4. El Rector de la Universidad politécnica Estatal del Carchi se encargara de
la validacion de las Competencias Organizacionales y Técnicas.

Participantes.- Colaboradores, Jefatura del Talento Humano, Rector.

Entradas Salidas

Catalogo del Ministerio de | Diccionario de Competencias

Relaciones Laborales Organizacionales

Modelo Estratégico de la UPEC. Diccionario de Competencias
Técnicas

Instrumentos Indicadores

Formato ICOT-01: Identificacion de | Numero de Competencias

Competencias Organizacionales y Organizacionales validadas.

Técnicas Numero de Competencias Técnicas
validadas.

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Procedimientos

Generalidades

1. La Jefatura del Jefatura de Talento Humano planifica las actividades para
la elaboracion del Diccionario de Competencias y envia al Rector.

2. La Jefatura del Talento Humano convoca al personal implicado para la
elaboracién del Diccionario de Competencias a través del desarrollo de
talleres.

3. El personal analiza el Catdlogo de Competencias del Ministerio de
Relaciones Laborales e identifica las competencias relacionadas con la
universidad y con el puesto de trabajo.

4. La informacion recopilada se procesa por la Jefatura de Talento Humano.
5. La Jefatura del Talento Humano presenta la informacion procesada al
Consejo Superior Universitario Politécnico a través del Rector, este se
encargara de la validacidén. Si la validacion es positiva se depurara las
competencias organizacionales y técnicas. Si la validacion es negativa se
volvera a levantar informacion.

6. La Jefatura de Talento Humano elaborara el Diccionario de
Competencias.

7. La Jefatura del Talento Humano socializa las competencias a todas las
unidades administrativas de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi.
(UPEC)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Disefio del Proceso: Diccionario de Competencias Organizacionales y Técnicas

Colaboradores Jefatura del Talento Humano Rector
INICIO <
| No
Aprobar
Pr(_)g_ramar programa de
actividades actividades

Convocar al personal
involucrado

l

<—— Levantar informacién

Llenar los
formularios

Procesar la
informacion
recopilada

}

Elaborar el
diccionario de
competencias

\’

Difundir el
diccionario de
competencias

|

FIN

Aprobar
diccionario de
competencias

Elaborador por: Geovanny Alarcon
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Formatos e Instructivos

Formato ICOT-01: Identificacion de Competencias Organizacionales y
Técnicas

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL
CARCHI Formato ICOT-01
Identificacion de Competencias Organizacionales )
L. Fecha:
y Técnicas
NOMBRE: CARGO:
Mision: Vision: Objetivos: Valores Principios
Institucionales: Institucionales:

Objetivo: Determinar las Competencias Organizacionales y Técnicas.

Elija 5 Competencias que se relacionen con la Vision, Mision, Valores, Principios, objetivos
antes mencionados, para ello utilice el Catdlogo de Competencias del Ministerio de
Relaciones Laborales.

1.-
2.
3.-
4.-
5.-

Definalas segun el Modelo Estratégico de la UPEC y el Catalogo de Competencias del
Ministerio de Relaciones Laborales.

Competencia Definicién

1.-
2.
3.-
4.-
5.-

GRACIAS POR SU COLABORACION

Firma Colaborador | e e
Nombre: Firma Jefatura del talento humano
Cargo:
Nombre:
Cargo:

Fuente: Duque (2007)

Adaptado de: “Andlisis de la Gestion de Recursos Humanos por Competencias y su incidencia en el
Desemperio del personal administrativo de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi” Enriquez L.
(2014)

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Capitulo VI
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CAPITULO VII

Anexos

Anexo 1.- Cronograma de la Investigacién, Presupuesto y Recursos.
Anexo 2.- Tabulacion de Encuesta
Anexo 3.- Tabulacion de Entrevista

Anexo 4.- Catalogo de Competencias Ministerio de Relaciones Laborales
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Anexo 1.-

Tiempo

Actividades

MES1/2 |MES3/4 |[MES5/6 |[MES7/8 |MES9/10 |[MES11/12
SEMANAS |SEMANAS |SEMANAS |SEMANAS |[SEMANAS |SEMANAS
2|4]6|8]2|4a]6[8]2]4|6[8|2]4a|6[8|2]4]6[8[2]4]6 |8

> Objetivo 1.- Fundamentar teéricamente los conceptos sobre Gestion del Talento Humano y todas sus
implicaciones, Yy las diferentes discapacidades de la personas a través de consultas bibliograficas.

1.- Actividad. Consulta
bibliografica de Gestion
del Talento Humano.

2.- Actividad. .Consulta
bibliografica sobre las
diferentes discapacidades.

3.- Actividad. Redaccion
marco tedrico

» Objetivo 2.- Investigar la Gestion del Talento Humano en las instituciones Publicas de la ciudad de
Tulcan, y su relacién con el desempefio laboral de las personas con discapacidad.

1.- Actividad. . Determinar
la necesidad de
investigacion

2.- Actividad. ldentificar la
informacion que se va a
recolectar
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3.- Actividad. Determinar
las fuentes de informacion

4.- Actividad. Recoleccion
de informacién

5.- Actividad. Analisis de
la informacion

6.- Actividad. Toma de
decisiones.

7.- Actividad. Comentarios

Objetivo 3.- Disefiar un modelo Gestidén del Talento Humano exclusivamente para personas con capacidades
diferentes.

1.- Actividad.
Antecedentes y objetivos

2.- Actividad.
Fundamentacion

3.- Actividad. Modelo
Operativo de la Propuesta
4.- Actividad. Bibliografia

5. Actividad. Anexos

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Anexo 1.1 Presupuesto

ITEM VALOR
1. Visitas de campo 200
4. Equipos 800
5. Recursos Bibliograficos. 50
6. Materiales y Suministros 50
TOTAL 1100

Elaborado por: Geovanny Alarcon

Anexo 1.2. Recursos

ITEM

RECURSOS

1. Recursos Humanos

Expertos en el tema

2. Recursos Bibliogréficos y
Software.

Libros, programa Excel y Visio.

3. Recursos Tecnoldgicos

Computadoras, impresora, camara,
filmadora.

4. Recursos Materiales

Esferos, hojas de papel boon, libreta de
apuntes

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Anexo 2.-

Tabulacién de Encuesta.

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD
Segun la encuesta que se aplico los resultados son los siguientes:

1. ¢ Cuanto tiempo tiene de laboral en la entidad?

Alternativa Frecuencia %
Menos de 1 afio 36 10%
De 1 a 2 afios 205 58%
De 3 afios a 4 afios 92 26%
De 4 afos en adelante 20 6%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

250
205
200
150
100

92

50 36 20
S 58% 6% L 6%

0

Menos de 1 afio Dela?2afios De3afiosaéd De 4 afios en
afnos adelante

® Frecuencia ® %

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

Como observamos los servidores publicos en el tiempo de laborar en la entidad
un 58 % por ciento estan en el rango de 1 a 2 afios de trabajar, representa el
porcentaje mayor de las demas alternativas.

Por lo que se puede afirmar que las entidades publicas ultimamente estan
cumpliendo con la ley pertinente en este ambito, la cual es de contar con

personal discapacitado laborando en la entidad.
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2. ¢El grado de cumplimiento de conocimientos y habilidades que usted

posee son acordes al puesto que usted ocupa?

Alternativa Frecuencia %
A veces 49 14%
Casi siempre 283 80%
Siempre 21 6%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

283
300

250
200
150

100 49

[s)
50 14% 80% 6%

A veces Casi siempre Siempre

B Frecuencia ® %

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

De acuerdo a la investigacion se puede rescatar que los conocimientos y
habilidades que poseen las personas a concepto de las mismas estan
cumplimiento en un rango de casi siempre en un 80%, por esto motivo se
demuestra que los conocimientos y habilidades que tienen estas personas,
estan en diferentes niveles y puedo ello afectar al desempefio que tengan las
mismas personas, ya que posiblemente no van a ser diestros en las

actividades diarias que tengan que realizar en su puesto de trabajo.
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3. ¢El disefio de los perfiles corresponde a las competencias que se

requiere en el puesto?

Alternativa |Frecuencia %
Sl 200 57%
NO 153 43%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

200 153

Frecuencia I

ESl #@NO

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Se puede representar que la mayoria del disefio de perfiles se los realiza
acorde a las especificaciones y competencias que se debe tener para poder
acceder a ocupar el puesto de trabajo, la mayoria afirma que si se lo realiza de
esta manera ya que el 57% esta de acuerdo con el item, y el 43 % difiere con
la pregunta que estd establecida, no cabe duda que hay una gran
representatividad y diferencia entre la relacion de las alternativas de estos
datos.

Es una gran pauta establecer las competencias por lo que se elegird a la

persona idonea y que cumpla con las expectativas del puesto de trabajo.
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4. ¢ Considera que las competencias necesarias que se debe poseer para el

puesto son muy altas?

Alternativa | Frecuencia %
Sl 195 55%
NO 158 45%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

250

55%
200

45%

150

100

50

S|

i Frecuencia

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Con lo que respecta a este item, la mayor parte de personas encuestadas
concretan y estan de acuerdo que las competencias que se debe poseer en el
puesto son altas, el 55 % establece lo anteriormente sefialado, este factor se
puede concebir en que las personas en su mayoria no poseen las capacidades
acordes al puesto de trabajo este es un determinante para que consideren que
la competencias definidas del puesto sean altas, esta causa determina que no

se cuente con el personal idéneo en el puesto de labor.
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5. ¢ En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades?

Alternativa Frecuencia %
A veces 79 22%
Casi siempre 253 72%
Siempre 21 6%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén

80% 72%
60%
40%
20%
0%

A veces
Casi siempre

Siempre

%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Analisis.-

Con la gréfica podemos destacar que las personas no desarrollan en si todas
sus habilidades, el 72% de las personas investigadas afirman que casi siempre
estan en la capacidad de desarrollarlas.

Segun estos resultados podemos interpretar que las personas no pueden
desarrollar al maximo sus habilidades por ello cabe destacar que las misma no
estan utilizando toda su capacidad o ejecutando todas sus habilidades, lo cual

se debe fomentar e impulsar el desarrollo de habilidades de los personas.
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6. ¢Conoce en forma precisa las funciones y responsabilidades del puesto

que ocupa?

Alternativa Frecuencia %
A veces 71 20%
Casi siempre 266 75%
Siempre 16 5%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Frecuencia
75 %
300 -
200 -
100 ® Frecuencia
0
A veces Frecuencia
Casi siempre .
Siempre
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

El mayor grado de personas encuestadas coinciden, que conocen casi siempre
las funciones que debe realizar en el puesto de trabajo con un 75 % de
resultado, con esto se hace hincapié en que las funciones deben estar claras
para que el empleado le proporcione un alto nivel de desempefio en el puesto
de trabajo que ocupe. Una salida para este problema podria ser aplicar un

proceso de induccion de una manera profunda en especial al puesto de trabajo.
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7. ¢ Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?

Alternativa Frecuencia %
A veces 152 43%
Casi siempre 186 53%
Siempre 15 4%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Para los puestos de trabajo se debe destacar que la mayoria de personas
involucradas en este ambito de la investigacion indican en un 53 % casi siempre
estan bien definidas las funciones y responsabilidades, Este factor debe estar
bien definido en el puesto de trabajo para que su contribucién a la entidad por
parte de la persona sea positiva y al mismo tiempo su rendimiento sea bueno

en el puesto de trabajo.
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8. ¢ Las cargas de trabajo estan bien repartidas?

Alternativa | Frecuencia %
Sl 169 48%
NO 184 52%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Para la mayor parte de personas coinciden que las cargas de trabajo no estan
bien repartidas, esto lo afirma el 52 % de empleados encuestados, este item
nos da un claro panorama de porque puede suceder un desempefio laboral
bajo por parte de los empleados, ya que el exceso de trabajo impide el
cumplimiento eficiente de la labor que se pretenda realizar, esta causa hay que
tratar de mejorar entre la distribucion de cargas de trabajo, para no solo
estipular exceso de cargas para un solo puesto, sino que dividirlo

equitativamente entre los puestos que tenga la entidad publica.
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9. ¢ Se realiza procesos de induccion a los nuevos empleados?

Alternativa | Frecuencia %
Sl 353 100%
NO 0 0%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Para todas las personas investigadas concuerdan que las entidades publicas
realizan procesos de induccidén a sus nuevos servidores, en este item no se
opina lo contrario lo cual da un panorama positivo de que las entidades de este
sector realicen este tipo de inducciones.

Este proceso es importante ya que al nuevo empleado le es de gran ayuda
conocer primeramente todo lo referente a la empresa o al puesto que va a

ejercer segun sea el caso de induccién que se brinde.
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10. ¢ El proceso de induccién que se le brindo fue?

Alternativa Frecuencia %
A la entidad 353 100%
Al puesto de trabajo 0 0%
TOTAL 30 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Como se observa todas las entidades publicas realizan el proceso de induccion
a la empresa, todas concuerdan ya que el 100 % de las personas investigadas
lo afirman, a ninguna persona se le proporciond una induccion relacionada al
puesto de trabajo.

Este factor como ya lo mencionamos anteriormente es un punto de partida para
el buen desempefio del servidor puablico, ya que desde el inicio va a conocer
cudl es la funcién a desempefar en el puesto de trabajo, es positivo en parte
ya que es bueno conocer la cultura de la empresa (mision, vision etc.) pero
seria mas prudente darle a conocer también las funciones y responsabilidades

gue va a desempeniar.
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11. ¢;Las condiciones salariales para usted son buenas?

Alternativa Frecuencia %
Sl 345 98%
NO 8 2%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Analisis.-

Para la mayoria de servidores publicos las condiciones salariales son buenas,
evidentemente ya que es el 98 % que hace esta afirmacion, el otro 2 % estipula
lo contrario.

Este item nos proporcién una visibn mas especifica sobre este punto, ya que
para las personas esta bien cuanto ganan, por ende de acuerdo en este factor

se obtendra con el compromiso de parte de las personas y un posible

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

desempenio laboral positivo.
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12. ¢La entidad adopta por el pago de incentivos?

Alternativa Frecuencia %
Sl 40 11%
NO 313 89%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén

Frecuencia
300
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150 M Frecuencia
100
11%
50
L N
SI NO
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

En las entidades publicas opta una minima parte por adoptar un pago de
incentivos, el 89 % de las personas afirman que las entidades del sector
gubernamental no aplican este tipo incentivos.

Este podria ser un factor determinante a la hora de ejecutar las funciones del
puesto de trabajo, ya que es parte de la motivacion que se le puede dar a un
empleado, y sin duda un empleado motivado realiza de una mejor manera sus

funciones encomendadas, y por ende este tendrd un mejor desempefio laboral.
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13. ¢La entidad adopta anualmente un plan institucional de formacion y

Capacitacion?

Alternativa |Frecuencia %
Sl 40 11%
NO 313 89%
TOTAL 30 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén

Frecuencia
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

Para la mayor parte de los individuos consultados afirman que las entidades no
adopta un plan institucional de formacion y Capacitacion en un 89 % de
respuesta, esto es algo que las entidades deben realizar constantemente, con
el fin de la que las capacitaciones proporcionadas tengan lineamientos acordes
a las necesidades de los empleados y una guia en la cual se base la teméatica

gue se vaya a dictar en cada capacitacion.
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14. ¢ Lainstitucion le proporciona capacitacion?

Alternativa Frecuencia %
Sl 340 96%

NO 13 4%
TOTAL 30 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Segun la investigacion realizada se puede identificar que la mayor parte de
entidades publicas realiza capacitaciones a sus empleados, el 96 % asegura
esto, la capacitacion es la forma en la cual se puede mantener al empleado
actualizado y muy competente en la ejecuciéon de sus funciones elevando

directamente del desempefio laboral que este pueda tener.
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15. ¢ Como se detecta las necesidades de capacitacion para los empleados?

Alternativa Frecuencia %
Reuniones 30 8%
Encuestas 51 15%
No Sabe 272 7%

TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Frecuencia
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200 /
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100 —q_
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B Frecuencia

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Este aspecto que revela la investigacion realizada en una 77% de personas
concuerdan que no se consulta las necesidades que los empleados tiene con
respecto a capacitaciones, de aqui deriva que la tematica da las capacitaciones
impartidas no tengan relaciéon con las funciones que desarrollan las personas

laborando en este ambito.

164



16. ¢Se relaciona la tematica

desarrolla?

Alternativa Frecuencia %
A veces 49 13%
Casi siempre 283 80%
Siempre 21 7%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Analisis.-

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcon

El 80 % de las personas investigadas afirman que la temética de la

capacitacion se relacidon casi siempre con el puesto de trabajo que desarrolla,

Haciendo hincapié en que las capacitaciones deben ser relacionadas con las

funciones que se desempefia en el puesto de trabajo asi se desarrolla las

capacidades de las personas relacionadas en este entorno.
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17. ¢La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y

capacidades para un mejor desempefio en el puesto de trabajo?

Alternativa Frecuencia %
A veces 281 80%
Casi siempre 51 14%
Siempre 21 6%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Frecuencia

i Frecuencia

Frecuencia

A veces .
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. Siempre
siempre

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Casi siempre concuerda la teméatica de capacitacion para el desarrollo del
personal, este aspecto es fundamental aplicarlo de una manera en la cual
ponga a las personas en la capacidad de mejorar el rendimiento en el
desarrollo de sus funciones, para ello la capacitacion debe relacionarse con las
funciones que desarrollan los empleados diariamente para poder mejorar el

desempenio laboral de las mismas personas.
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18. ¢Es habitual la colaboracion de empleados y trabajadores para

desarrollar con satisfaccion un trabajo?

Alternativa Frecuencia %
Siempre 0 0%
Casi Siempre 275 78%
A veces 78 22%

TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén
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Analisis.-

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Es pertinente crear una cultura de solidaridad dentro de la entidad publica,

estos resultados aseveran que el 78 % casi siempre colabora para sacar

adelante un trabajo, el 22 % afirma a veces se ayudan, una escases en el

compafierismo podria consolidar un desempefio poco favorables para las

personas que trabajan en este ambito publico.
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19. ¢ Se realizan evaluaciones de desempefio?

Alternativa Frecuencia %
Sl 353 100%

NO 0 0%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcon

Analisis.-

Como se puede observar en las instituciones publicas el eje principal es la

evaluacion que se le da al servidor publico, el 100 % de encuestados afirman

como verdadero este item.

Esta ejecucion de la evaluacién que debe realizar, con confines productivos

para mejorar donde esté fallando el empleado y elevar el desempefio laboral

del mismo.
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20. ¢ Qué se hace con los resultados de la evaluacion de desempefio?

Alternativa Frecuencia %
Insumo para capacitacion 35 10%
Se los da a conocer 253 72%
Nada 65 18%
TOTAL 30 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Frecuencia
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Analisis.-
Estos resultados se deben aprovechar al maximo la entidad publica, para
verificar o tomar decisiones en base a los mismos, el 72 % de los datos de la

investigacion afirman que solo se dan a conocer, lo mejor que se podria

realizar es tomar de basa para mejorar el desarrollo del personal.
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21. ¢ Como calificaria el ambiente de trabajo en su empresa?

Alternativa Frecuencia %
Satisfactorio 266 75%
Muy Bueno 62 18%
Bueno 19 5%
Regular 6 2%

TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

Para la mayor parte de las personas encuestadas que es del 75 % afirman que
el ambiente de trabajo es satisfactorio, es una gran pauta para considerar el
buen ambiente que se genera en la entidad, con ello los empleados se sentiran
a gusto con la cultura en la cual laboran y su desempefio podria ser alto, en
este factor se debe hacer hincapié por lo que una relacién positiva entre
empleados generar una cultura agradable para el desarrollo de sus labores

diarias.
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22. ¢ Se generan programas para mejorar las relaciones entre empleados?

Alternativa Frecuencia %
Sl 0 0%
NO 353 100%
TOTAL 30 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Andlisis.-

En las entidades publicas de la localidad no se establecen o ponen en marcha
planes para mejorar la relacion entre empleados, ninguna de las personas
encuestadas aseveraron respuestas positivas por lo que se puede rescatar que
estos planes o actividades debe ser una iniciativa que la entidad aplique a
todos sus empleados y trabajadores, esto ejercera una iniciativa de creacion de
un buen ambiente que genere confianza entre los mismos, para que se pueda

generar un buen desempefio.
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23. ¢Le agrada el trabajo que desarrolla?

Alternativa Frecuencia %
Sl 276 78%
NO 77 22%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013

Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

Analisis.-

Para la mayor parte del personal investigado afirman que el trabajo que esta
desempefiando es de gran agrado para ellos, esto ejerce una influencia para el
posterior practica que pueda desempafar en el puesto de trabajo, esto es de
gran relevancia ya que si a una persona le gusta lo mas probablemente es que

ejerza un buen cumplimiento en las funciones y/o responsabilidades del lugar

de trabajo.
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24. ¢Tiene facilidad de accesibilidad a la hora de ingresar a su puesto de

trabajo?
Alternativa Frecuencia %
S 234 66%
NO 119 34%
TOTAL 30 100%
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

Son pocas las instituciones que cuentan con las respectivas adecuaciones en
sus instalaciones, para un persona con discapacidad le va a ser de gran ayuda
contar con facilidades para ingresar a su lugar de trabajo, este es un factor
primordial para la correcta movilidad que tengan el personal discapacitado,
cabe destacar que las personas que respondieron negativamente son personas

con discapacidad.
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25. ¢Se han implementado adecuaciones en los espacios de trabajo de la

entidad para facilitar la accesibilidad a los puestos de trabajo?

Alternativa Frecuencia %
Sl 0 0%
NO 353 100%
TOTAL 353 100%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
Andlisis.-

Se puede decir que las adecuaciones que se implementan en el entorno de las
entidades tomadas en cuenta no son las adecuadas ya que no cuentan con los
medios de acceso basicos para lograr un buen desenvolvimiento para las
personas con discapacidad, teniendo en cuenta que de estos medios depende

el lograr en estas personas la eficiencia y la eficacia de la labor que realicen.
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Anexo 3.-

Tabulacion de Entrevista
ENTREVISTA APLICADA DIRECTORES DE ENTIDADES PUBLICAS.-
Para este enfoque se pretende dar un resumen de cada pregunta con lo mas
destacado de cada respuesta de los directores de cada institucion.
1. ¢Le entidad realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal

para el desarrollo de sus planificacion de talento humano?

Para la mayor parte de entidades publicas y segun las refutaciones de cada
director lo aplican anualmente los diagndsticos de personal, con los jefes de
cada area.

2. ¢Con que frecuencia realizan los diagnosticos?

Se los realiza para la mayoria de las entidades gubernamentales
frecuentemente cada afo.
3. ¢Con que finalidad son realizados los diagndsticos sobre requerimientos

de personal?

Con el fin de detectar las necesidades de cada area requirente, ya sea para
crear puestos trabajo u ocupar uno existente segun sea el caso.

4. ¢La institucion cuenta con servidores publicos con algun tipo de
discapacidad?

La mayor parte de estas entidades, en los ultimos afio se estan cumpliendo o
acatando con la ley, ya que se esta ejerciendo el cumplimiento de contratar
personas con discapacidad.

5. Respuesta Negativa.- ¢Por qué no cuenta con empleados con
capacidades diferentes?; Respuesta Positiva.- Pasar a la siguiente.
6. ¢Con cuantos empleados con capacidades diferentes cuenta Ila

institucion?

Son diferentes los nimeros que cada entidad publica, ya que segun los
empleados totales debe tener el 4% de los empleados, pero la mayor parte no

pasa de un numero de 8 personas con discapacidad laborando en su entorno.
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7. ¢Podria explicar como se desarrolla su relacion con las PERSONAS
CON DISCAPACIDAD?

La relacion en todas las entidades publicas con las personas con discapacidad
es calificada como buena.
8. ¢Qué apreciacion laboral tiene de las PERSONAS CON
DISCAPACIDAD?

La apreciacion laboral es que se lo ve con un impedimento para la ejecucion de
sus labores.

9. ¢Como son las Relaciones entre empleados?

Para la mayor parte de entidades publicas la relacién es muy buena, segun las
respuestas de los directores.

10. ¢ Se generan programas para mejorar las relaciones entre empleados?

Para la mayor parte no se realizan estos programas en la actualidad, pero se
pretenden realizar a futuro.

11.:,Cbmo se desarrolla el proceso de reclutamiento?

Este proceso lo realizan mediante el ministerio de relaciones laborales, ya que
por medio de la pagina web del ministerio, postulan los candidatos a ocupar el

puesto requirente.

12.¢;La entidad cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para

la seleccion de servidores publicos?

Todas las entidades cuentan con mecanismos externos al igual que internos,

ya que se deben basar en la ley de contratacion a servidores publicos al igual
gue se basan en el apoyo del ministerio de relaciones laborales.

13.Respuesta Positiva.- ¢Con que mecanismo cuenta la institucion y como

lo realiza? ¢Es el mismo mecanismo para la seleccion de PERSONAS

CON DISCAPACIDAD?; Respuesta Negativa.- ¢ Como lo hacen?, ¢Es el
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mismo mecanismo para la seleccion de PERSONAS CON
DISCAPACIDAD?

Algo que recalcar es que el mismo proceso establecido anteriormente lo
aplican a las personas con discapacidad.
14.¢ Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los servidores idoneos

de acuerdo con los requerimientos de los puestos o empleos?

Para la mayor parte de entidades publicas se tiene que si corresponden los
perfiles disefiados para la seleccion de los servidores idoneos.
15.,Se toma en cuenta las competencias que se debe poseer para el

disefio de puestos?

La mayor parte no cuenta en los perfiles del puesto o en el manual de
funciones con las competencias que debe tener las personas o servidores
publicos.

16. ¢ Qué tipo de induccion se realiza?

Para todas las entidades, los tipos de induccidon que se ejerce es
induccion a la empresa.

17.¢Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca la

cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus

funciones?

En parte cumple con este item, ya que va a conocer solo la cultura de la
empresa mas no las funciones que va a desarrollar.

18. ¢ El proceso de induccion se da a la empresa?

La mayor parte lo realiza de esta manera.

19. ¢ El proceso de induccion se da al puesto?

Ninguna entidad publica realiza este tipo de induccion.
20.¢ La entidad adopta un plan de incentivos?

Ninguna entidad publica realiza este tipo de plan de incentivos.
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21.¢Con que frecuencia aplica el plan de incentivos?

Ninguna entidad publica realiza este tipo de plan de incentivos.
22.¢:Qué importancia le da la institucion al adiestramiento y desarrollo

profesional de su personal?

Para las instituciones del medio, le dan mucha importancia a este aspecto.
23.¢,Son consultados los servidores sobre sus necesidades de

capacitacion?

A parte de todos los servidores, la mayor parte se retne con los jefes de cada
area, para con ellos establecer qué tipo de necesidades de capacitacion se
requiere.

24.Respuesta Positiva.- ¢Qué métodos se utiliza?; Respuesta Negativa.-

¢, Como lo realiza?

Como se lo nombro anteriormente mediante reuniones con los jefes de areas.
25.¢La entidad adopta anualmente un plan institucional de formacion y

Capacitacion?

Para todas las entidades, adoptan anualmente un plan institucional de
formacion y Capacitacion.
26.¢Las capacitaciones se dan en general; incluido las PERSONAS CON
DISCAPACIDAD?

Las capacitaciones se dan para todo el personal, incluido las personas con
discapacidad.
27.Respuesta Negativa.- ¢(Como se realizan las capacitaciones a las
PERSONAS CON DISCAPACIDAD?
28.¢Qué tematica principalmente se imparte en las capacitaciones

realizadas a las persona con capacidades diferentes?

La tematica se detalla segun las necesidades de capacitacion que se detectan.

29.¢La entidad cuenta con un plan de carrera?
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Para todas las entidades, no cuenta con un plan de carrera.

30. ¢ Se aplica el plan de carrera?

Para todas las entidades, no cuenta con un plan de carrera.

31. ¢ El plan de carrera cubre a todos los servidores de la entidad?

Para todas las entidades, no cuenta con un plan de carrera

32.¢Se realizan evaluaciones de desempefio?

La mayor parte si realizan estas evaluaciones de desempefio.
33.¢Como se realiza el proceso de evaluacién?

Segun la ley proporcionada para evaluar a servidores publicos.
34.¢Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para

programar acciones de capacitacion y desarrollo de los servidores?

Para la mayor parte no sirven de insumos, simplemente para saber como estan
desempefiando sus funciones los servidores publicos.

35. ¢ En que se basa para definir ajustes salariales o redefinir el sueldo?

Se basa en cierta parte en el desempeio que tenga el funcionario y de acuerdo
a la ley de incentivos laborales.
36.¢Se han implementado adecuaciones en los espacios de trabajo de la
entidad para facilitar la accesibilidad a los puestos de trabajo de las
PERSONAS CON DISCAPACIDAD?

La mayor parte no ha realizado ninguna adecuacion.

37.Respuesta Positiva.- ¢Qué tipos de adecuaciones se han realizado?;
Respuesta Negativa.- ¢ Por qué no ha realizado?

38. ¢ Existe dificultades en el proceso de contratacion de las PERSONAS
CON DISCAPACIDAD?

Para la mayoria de los directores existen problemas, ya que se realiza el
mismo proceso de contratacion para todas las personas en conjunto, y no se

toma en consideracion la discapacidad de la persona.
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Anexo 4.-

Catalogo de Competencias Ministerio de Relaciones Laborales

UNIVERSIDAD POLITECNICA ESTATAL DEL
CARCHI

Formato CDC-02

Catalogo de Competencias Ministerio de
Relaciones Laborales

Fecha:

COMPETENCIA

DEFINICION

Modificar la propia conducta para alcanzar
determinados objetivos cuando surgen dificultades,

1 Adaptabilidad nuevos datos o cambios en el entorno.
Intentar alcanzar posiciones mas altas en la
organizacion, mostrando conductas orientadas al
2 Ambicion Profesional desarrollo de carrera y al éxito.
Identificar problemas, reconocer informacion
3 Andlisis de problemas significativa, buscar y coordinar datos relevantes.
Habilidad para analizar, organizar y presentar datos
4 Analisis numérico numéricos.
5 Aprendizaje Asimilar nueva informacion y aplicarla eficazmente.
Percibir las necesidades y demandas del cliente frente
a la organizacién y ser capaz de darle satisfaccion
6 Atencion al cliente razonable.
7 Atencion al detalle Manejo eficaz y prolongado de informacion detallada.
Organizar eficazmente la propia agenda de
actividades, estableciendo las prioridades necesarias
8 Auto organizacion y utilizando el tiempo personal.
Identificar las posiciones propias y ajenas de una
organizacién, intercambiando concesiones y
9 Capacidad de negociacién alcanzando acuerdos satisfactorios.
Expresar ideas de forma clara y correcta a través del
10 Comunicacién escrita lenguaje escrito.
Canalizar clara y compresivamente ideas y opiniones
11 Comunicacién Oral hacia los demas a través del discurso hablado.
Tener conciencia de las condiciones especificas del
entorno del trabajo. Dominar informacion actualizada
12 Conocimiento del entorno sobre el entorno de negocio.
Establecer y aplicar procedimientos para el
13 Control directivo seguimiento y regulacion de procesos y politicas.
Toma de decisiones activa, eligiendo entre varias
alternativas de solucién a un problema.
Comprometerse con opiniones concretas y acciones
14 Decisién consecuentes con estas.
Asignar las propias responsabilidades de autoridad al
15 Delegacion miembro del equipo adecuado de forma inequivoca.
Analizar las necesidades de desarrollo de los
Desarrollo / Apoyo de colaboradores e iniciar actividades de desarrollo
16 colaboradores relacionadas en los puestos de trabajo.
Adaptarse a las politicas y procedimientos
17 Disciplina organizacionales.
Dominio de la comunicacién | Conocer y utilizar adecuadamente el lenguaje corporal
18 no verbal en las situaciones de comunicacion interpersonal.

Continda...
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R Catélogo de Competencias Ministerio de .
. Fecha:
Relaciones Laborales
COMPETENCIA DEFINICION
Habilidad para crear y mantener un nivel de
19 Energia actividad apropiadamente dirigido.
Escucha activa demostrada tomando notas
durante la comunicacién oral y los aspectos
importantes, preguntando hasta que los mensajes
20 Escucha activo del emisor sean totalmente claros.
Busca activamente oportunidad en el mercado,
sacando al maximo de ellas y comprendiendo el
21 Espiritu emprendedor riesgo de las mismas.
Demostrar habilidad en la evaluacién de los
Evaluacion de los aspectos profesionales del desempefio de los
22 colaboradores colaboradores.
Actuar eficazmente como presidente de
reuniones, desarrollando su agenda, efectuando
la convocatoria y canalizando la participacion
23 Participar en reuniones ordenada de todos los asistentes.
Facilidad para cambiar criterios y orientacion de la
24 Flexibilidad propia forma de pensar y enjuiciar situaciones.
Mostrar un amplio rango de intereses personales
25 Gama amplia de intereses y profesionales.
Explorar y anticiparse a los problemas de
direccion, asi como difundir las decisiones de la
26 Identificacion directiva linea de mando.
Generar y mantener una primera impresion
27 Impacto favorable en los demas.
Actuar sobres las bases de las propias
convicciones mas que intentar satisfacer las
28 Independencia expectativas.
Descubrir soluciones imaginativas de problemas
29 Innovacién / Creatividad relacionados con el trabajo.
30 Integridad Actuar conforme a las normas éticas y sociales.
31 Liderazgo de personas Dirigir a los miembros de su equipo.
Determinacion para fijar las propias metas de
forma ambiciosa, por encima de los estandares y
de las expectativas, mostrando insatisfaccién con
32 Orientacién al logro el desempefio medio.
Firma Colaborador
Nombre:
Cargo:
C.C.:

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales de Ecuador (2013)
Adaptado por: Geovanny Alarcén
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Resumen

La presente investigacion denominada: “La Gestion del Talento Humano y su relacion con el
desempefio laboral de las personas con discapacidad en las Instituciones Publicas de la
provincia del Carchi”, es una aportacion para que el personal con discapacidad mejore el nivel
de desempefio, logrando eficiencia en sus actividades laborales, contribuyendo al logro de los
objetivos institucionales.

Como primer aspecto, se fundamenta las bases tedricas y cientificas de las variables para
determinar la relacion existente entre: la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
del personal con discapacidad.

Se establecio los métodos de investigacion, los cuales justifican la elaboracion de la propuesta y
validen la hipdtesis planteada, se realizé una investigacion obteniendo una muestra de la
poblacion objeto de estudio, empleando el uso de entrevistas como encuestas, tanto a las
personas con discapacidad y directores de las entidades publicas de la provincia del Carchi.

La propuesta se orienté al Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias, en base a
lineamientos y normas técnicas que maneja el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador.
El mismo estd constituido por procedimientos que permite la elaboracion de perfiles de
puestosademds de los subsistemas de la Gestion del Talento Humano por Competencias, los
cuales estdn respaldados por politicas, responsables y flujogramas que guian este modelo.

Palabras Claves: Modelo, Gestion, Competencias, Desempefio, Talento Humano
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Abstract

This research entitled: "The Human Resource Management and its relationship to job
performance of persons with disabilities in public institutions in the province of Carchi," is a
provision for staff with disabilities improve the level of performance, achieving efficiency in their
work, contributing to the achievement of corporate goals.

As a first aspect, the theoretical and scientific basis of the variables is based to determine the
relationship between: Human Resource Management and job performance of staff with
disabilities.

Research methods was established, which justify the development of the proposal and validate
the hypothesis, an investigation was conducted by obtaining a sample of the population under
study, employing the use of interviews and surveys, both people with disabilities and directors
of public institutions in the province of Carchi.

The proposed Model of Human Resource Management Competency oriented, based on
guidelines and standards managed by the Ministry of Labor Relations of Ecuador. The same
consists of procedures that allows profiling of posts in addition to the subsystems of Human
Resource Management Competency, which are backed by policy makers and flowcharts that
guide this model.

Keywords: Model, Management, Competencies, Performance, Resource management

1. Introduccion

En la provincia del Carchi existen varias instituciones publicas operando en este territorio,
segun datos proporcionados por el Departamento Juridico de la Gobernaciéon del Carchi (2013)
se puede concretar el nimero de empleados y trabajadores publicos existentes en la provincia,
segln estos datos podemos establecer un nimero de 4604 personas laborando en toda la
provincia del Carchi del cual solo 119 personas con discapacidad se encuentran inmiscuidas en
este ambito.

La Ley Organica de Discapacidades, expedida en el 2012, tiene por objeto asegurar la
prevencion, deteccién oportuna, habilitacién y rehabilitacidon de la discapacidad y garantizar la
plena vigencia, difusién y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad,
establecidos en la Constitucién de la Republica los tratados e instrumentos internacionales; asi
como aquellos que se derivaren de leyes conexas, con enfoque de género, generacional e
intercultural.

En el Articulo 47.- Inclusidn laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente con un
numero minimo de veinticinco (25) trabajadores estd obligado a contratar, un minimo de
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cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes
individuales, procurando los principios de equidad de género y diversidad de discapacidades.

Como centro de la sabiduria la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, con el fin de mejorar
las capacidades del personal con discapacidad, busca a través de una herramienta promover el
progreso continuo de los colaboradores en sus puestos de trabajo, mediante el fortalecimiento
y/o desarrollo de conocimientos y habilidades de los mismos.

Una estrategia del Talento Humano que creara una ventaja competitiva en la actualidad con lo
que respecta al personal, es la Gestion por Competencias. Por ello es importante elaborar un
modelo de gestidon basado en las competencias tanto del puesto como del personal con
discapacidad, que permita lograr la eficiencia del Talento humano obteniendo un desempefio
positivo.

El Modelo de Gestidon por Competencias presentado, servird para mejorar los subsistemas del
Talento Humano como lo es perfiles inclusivos por competencias, atraccidn, seleccidn,
incorporacién inclusiva, evaluacién y desarrollo entre las principales, mejorando los
procedimientos de la Universidad al lograr un personal con discapacidad altamente
competente para la ejecucion de sus actividades en los puestos de trabajo.

Con ello se puede determinar decisiones adecuadas con lo que respecta a la gestion del talento
humano, basdndose principalmente en el fortalecimiento de las competencias del personal, a
través del desarrollo de los procedimientos de la administracion el mismo que buscara
conseguir niveles éptimos con lo que respecta al desempenio.

2. Materiales y métodos

Se realizé una investigacidn cuantitativa, cualitativa, bibliografica y de campo para la ejecucién
del proyecto. Se inici6 desde la identificacion del problema investigativo asi como su
planteamiento, justificacidon, delimitacion, objetivos, e identificacién los antecedentes
investigativos relacionados. Para la fundamentacion legal se recurrié a la normativa vigente en
el pais la cual tenga concordancia con el tema de investigacion; la parte filoséfica se identifica
una teoria que abarque la relacidon entre la Gestidn del Talento Humano y el Desempeiio
Laboral.

La poblacién objeto de estudio estd conformada por Directores, Servidores Publicos con y sin
discapacidad de las entidades publicas de la provincia del Carchi, por el considerable nimero
de servidores en este dmbito se aplicé una muestra la cual fue de 353 personas a investigar
distribuida porcentualmente como se los muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1. Distribucion Porcentual

Personas Investigadas
. - Con Sin Total
Canton Poblacion % Discapacidad Discapacidad
Tulcan 3379 72% 84 170 254
Huaca 243 5% 5 12 17
Bolivar 235 5% 6 11 17
Espejo 262 6% 8 13 21
Mira 167 4% 4 10 14
Montufar 318 8% 12 18 30
TOTAL 4604 100 % 119 234 353

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcén

Para el levantamiento de la informaciéon se disefid cuestionarios para cada técnica de
investigacion utilizada como la encuesta y la entrevista. Con lo que respecta al analisis e
interpretaciéon de resultados se utilizé Microsoft Excel 2010 para la elaboracién de graficos y el
programa IBM SPSS Statistics que permitié relacionar las preguntas en base a las variables de
investigacion: Gestion del Talento Humano y Desempeiio Laboral de las personas con
discapacidad; se plantea un modelo de gestion por competencias para personas con
discapacidad, formado por procedimiento para perfilar puesto por competencias, ademas de
los subsistemas de atraccién, reclutamiento, incorporacién, evaluacion del desempefio y
desarrollo del personal basado en competencias.

3. Resultados y la discusion

Ejecutada la investigacion y posterior la interpretacién de resultados se demostrd la relacion
que existe entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral de las personas con
discapacidad en el ambito publico.

Como principales hallazgos de la investigacion se detecté que en las Instituciones Publicas de la
localidad existe una insuficiente gestion del talento humano por competencias, al igual que
aplican inadecuadas técnicas de seleccién de personal por competencias, con lo que respecta al
proceso de induccidn es que se lo realiza de una manera global, es decir se realiza induccién a
la entidad y mas no al puesto de trabajo.

Para la mayor parte de entidades publicas la evaluacién de desempefio no se toma en cuenta
como insumo para el posible desarrollo de los empleados.

Lo mds importante y que tiene relacion directa con el tema de investigacion es que no existe
aplicacion de politicas afirmativas para personas con discapacidad con relacién a la movilidad
en el area de trabajo, por lo que es afectado el desarrollo de las funciones del puesto que
ocupan y por ende un desempefio laboral poco favorecedor.
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Por lo mencionado anteriormente, se presenta el Modelo de Gestién por Competencias para
Personas con Discapacidad el cual guiara la toma de decisiones con respecto al Talento
Humano garantizando las competencias de los colaboradores, mediante el desarrollo de los
procedimientos que rigen los subsistemas de la Gestidn del Talento Humano, logrando contar
con un personal altamente calificado para ejecutar con mayor eficiencia las funciones del
puesto de trabajo alcanzando niveles éptimos de desempeno. A continuacion se presenta las
tablas de contingencia mas relevantes aplicadas al personal con discapacidad en la
investigacion de campo realizada.

Tabla No. 1 Desarrollo de habilidades - Disefio de los perfiles por competencias

¢ El disefio de los perfiles
corresponde a las

competencias que se Total
requiere en el puesto?
Sl NO
JEnsu A VECES Recuento 25 24 49
puesto de % del total 7.1% 6.8% 13.9%
trabajo puede | CAS| Recuento 162 121 283
desarrollaral | SIEMPRE | % del total 45.9% 34.3% 80.2%
hm:‘l;i::’gg dseuss,) SIEMPRE | Recuento 13 8 21
| % del total 3.7% 2.3% 5.9%
Total Recuento 200 153 353
% del total 56.7% 43.3% 100.0%
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
400
350
%(5)8 m ¢El disefio de los perfiles
200 corresponde a las
%(5)8 i i competencias que se
0 Lo — requiere en el puesto? S|
g © g s g s g © B (El disefio de los perfiles
o 2 o 2 o 2 o 2 corresponde a las
ol Tl 93 0| 3 0| 2 competencias que se
o o o o o o o o .
EN ES X ES requiere en el puesto? NO
AVECES | CASl | SIEMPRE Total
SIEMPRE
¢En su puesto de trabajo puede Total
desarrollar al maximo sus
habilidades?

Grafico No. 1 Desarrollo de habilidades - Disefio de los perfiles por competencias
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Un aspecto que norma el desempeiio laboral que el empleado tenga desde el inicio del proceso
de la gestidn del talento humano, es que el mismo este ubicado en el puesto correcto segun las
capacidades, habilidades y competencias que el mismo posea, se puede observar que
empleados ubicados con las competencias correctas en el puesto laboral pueden seguir
desarrollandolas mediante el trascurso de su permanencia en el cargo desempenado. Se puede
analizar que cuando no se aplica los perfiles por competencias en el proceso de contratacién el
desarrollo de habilidades es negativo o casi nulo.

Tabla No. 2 Capacitacidn recibida - Competencias necesarias
¢ Considera que las
competencias necesarias que
se debe poseer para el puesto

son muy altas? Total
Sl NO

¢La capacitacién A VECES | Recuento 26 23 49

recibida contribuye % del total 7.4% 6.5% 13.9%

al desarrollo de CASI Recuento 162 121 283

conom_mlentos para | SIEMPRE | % del total 45.9% 34.3% 80.2%

un mejor Recuento 13 8 21
desempenio en el SIEMPRE

puesto de trabajo? % del total 3.7% 23%  5.9%

Total Recuento 201 152 353

% del total 56.9% 43.1% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

AR

m i Considera que las
competencias necesarias

IR

% © % © g s g T que se debe poseer para
s 8| | 8| a| L8| a8 el puesto son muy altas?
> —_ > —_ > —_ =} p—
o ] o [] o (7] o 9] Sl
2ls|2|c|g2|T|2g|T
o o o o
x = = = H ¢ Considera que las
AVECES| CASI |SIEMPRE competencias necesarias
SIEMPRE que se debe poseer para
o . el puesto son muy altas?
¢éLa capacitacién recibida Total NO
contribuye al desarrollo de
conocimientos y capacidades Total
para un mejor desempefio en
el puesto de trabajo?

Grdfico No. 2 Capacitacion recibida - Competencias necesarias
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Una temadtica de capacitacién vinculada para el aporte del desarrollo de conocimientos
mejorara indiscutiblemente el desempefio de la persona, mas aun cuando las competencias
gue tiene el puesto de trabajo son consideradas en un alto grado de dificultad, esto mejorara
tanto el desempefio como contribuird al aporte de mejorar las competencias que la persona
posee. Las capacitaciones son un gran aporte para el desarrollo de competencias del empleado
este aspecto contribuye aceptablemente a mejorar las capacidades del mismo.

Tabla No. 3 Funciones del puesto - Procesos de induccién
¢ Los procesos de induccién
permiten que el nuevo
servidor conozca?

CULTURA DE LA ENTIDAD

Total
¢ Conoce en forma | A VECES Recuento 49 49
precisa las % del total 13.9% 13.9%
funciones del CASI Recuento 283 283
puesto que SIEMPRE | % del total 80.2% = 80.2%
ocupa?
SIEMPRE Recuento 21 21
% del total 5.9% 5.9%
Total Recuento 353 353
% del total 100.0% . 100.0%
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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300
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200
150 B ¢Los procesos de
100 induccion permiten que el
50 —JI nuevo servidor conozca?
0 - - CULTURA DE LA ENTIDAD
2| T8 B8 |=® 2| =
< § c § c § c § ® Total
35 [— =} f— =} — > —_
Q ()] (&) Q (&) Q [S] [0}
(O] © (] © (O] © [} ©
O e S R B S i P
A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
éConoce en forma precisa las Total
funciones del puesto que ocupa?

Gradfico No. 3 Funciones del puesto - Procesos de induccion
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Es importante el proceso de induccién ya que es el primer contacto directo que tiene la
institucion con el empleado, este deberia aplicarse de tal manera que ponga al empleado en la
capacidad de conocer tanto aspectos de la entidad como también del puesto de trabajo, lo cual
estard reflejado en el desempefio positivo que posteriormente desarrolle el empleado en

funcién de su puesto laboral.

Tabla No. 5 Ambiente de trabajo - Programas para mejorar las relaciones entre empleados
¢ Se generan programas
para mejorar las
relaciones entre

empleados? Total
Sl NO
¢Cémo SATISFACTORIO | Recuento 228 38 266
calificaria el % del total 64.6% 10.8% 75.4%
ambiente de MUY BUENO Recuento 58 4 62
trabajo en su % del total | 16.4% 1.1% 17.6%
empresa? BUENO Recuento 16 3 19
% del total 4.5% .8% 5.4%
REGULAR Recuento 6 0 6
% del total 1.7% .0% 1.7%
Total Recuento 308 45 353
% del total 87.3% 12.7% 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

400 -
350 -
300
250 - .
200 - M (Se generan programas para
150 - mejorar las relaciones entre
100 empleados? S|
50 -

0 - —— W (Se generan programas para
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< ] < ] < ] < ] < ]
gl=ls8l=ls =282 8= empleados? NO
(9] Q (S} (0] (S} ()] (6] ()] (6] ()]

(7] © [J] © [J] © [J] © [J] © T taI
ClIR|FIR|[FTIR|[TIR|®IR °
SATISF MUY BUENO [REGULAR
BUENO
¢Cémo calificaria el ambiente de Total
trabajo en su empresa?

Grafico No. 5 Ambiente de trabajo - Programas para mejorar las relaciones entre empleados
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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La importancia de generar un ambiente de trabajo satisfactorio es primordial dentro de las
organizaciones, entre mejor sean las relaciones entre empleados la cultura organizacional
reflejara un alto grado de confianza, lo cual motivara a la persona a desempefiar de mejor
manera las funciones y responsabilidades designadas a cada puesto de trabajo. Se puede
analizar que las entidades que realizan programas para mejorar las relaciones entre empleados
esto contribuyen a que el ambiente laboral sea mejor que instituciones que no realizan estas
clases de programas.

Tabla 6. Tematica de la capacitacion - Resultados de la evaluacién de desempeio
¢, Qué se hace con los resultados de la
evaluacion de desempefio?
INSUMO PARA SE LOS NADA
CAPACITACION DA A

CONOCER Total
.Serelaciona | A VECES | Recuento 2 36 11 49
la tematica de % del total .6% 10.2% 3.1% 13.9%
la
capacitacion gfl\z?\/llpRE ?ecuento ?;1 2(())2 500 2&23
con el puesto % del total 8.8% 57.2% @ 14.2% 80.2%
que SIEMPRE | Recuento 2 15 4 21
desarrolla? % del total 6% 42%  1.1% 5.9%
Recuento 35 253 65 353
Total Total 9.9% 71.7% | 18.4% | 100.0%
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
400
350 B {Qué se hace con los
300 resultados de la
5(5)8 evaluacién de
150 desempefio? INSUMO
100 PARA CAPACITACION
58 1ol - B ¢Qué se hace con los
I = IS = IS = S = resultados de la
s § S § S § < § evaluacion de
§ o § o g o § O desempefio? SE LOS DA A
| 3|3 /2|3 2|3 CONOCER
AVECES | CASI | SIEMPRE ¢Qué se hace con los
SIEMPRE resultados de la
evaluacion de
éSe relaciona la tematica de la Total desempefio? NADA
capacitacion con el puesto que
desarrolla?

Grafico No. 6 Temadtica de la capacitacion - Resultados de la evaluacién de desempefio
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Se puede constatar la importancia que tiene realizar capacitaciones de acuerdo a las
necesidades que tienen los empleados, por lo que se puede analizar el mal uso de estos
resultados de desempeno, en la mayoria de los casos no los consideran como insumos de
capacitaciones posteriores, esto seria de gran ayuda para que la temdtica expuesta en las
capacitaciones tenga relacién con las funciones que desarrollan los empleados diariamente y
esto se veria reflejado en el desempefio laboral de los empleados.

Tabla No. 7 Desarrollo de Funciones - Accesibilidad al puesto de trabajo
¢Tiene facilidad de
accesibilidad a la hora de

ingresar a su puesto de Total
trabajo?
Sl NO

¢En su area A VECES | Recuento 35 14 49
de trabajo % del total 9.9% 4.0% @ 13.9%
puede | cAsl Recuento 206 77 283
ngnag[i%';i:ésr']” SIEMPRE | % del total 58.4% 21.8%  80.2%
sus SIEMPRE | Recuento 15 6 21
funciones? % del total 4.2% 1.7% 5.9%
Total Recuento 256 97 353

% del total 72.5% 27.5% | 100.0%

Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon

f W ;Tiene facilidad de
gf_ ﬁ ﬁ accesibilidad a la hora de
T ol=lol=1ol= —o?" ingresar a su puesto de
2| 3l 32| 82| 3 trabajo? Sl
518158 5 5§l
O/ o/ o|w|o| @]l 0| @ M (Tiene facilidad de
Oo|lT|o| T| | D Q| -
Cle|®| e|®|e|®|xe accesibilidad a la hora de
ingresar a su puesto de
A VECES| CASI SIEMPRE .
trabajo? NO
SIEMPRE

M Total
éEn su drea de trabajo | Total

puede desarrollar sin
complicacion sus
funciones?

Grafico No. 7 Desarrollo de Funciones - Accesibilidad al puesto de trabajo
Fuente: Investigacion de Campo Abril 2013
Elaborado por: Geovanny Alarcon
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Algo importante que destacar es la facilidad de movilidad que tienen las personas con
discapacidad en sus areas de trabajo, mientras mejor sea la movilidad de estas personas, el
desempeno de sus funciones serd de una manera mas 6ptima; pero al instante que tengan
complicaciones de movilidad en el area de labores se vera reflejado en el bajo desempeno
laboral que tengan posteriormente.

Variables

V.1
La Gestion del
Talento
Humano

V.D
Desempefio
laboral de las
personas con
discapacidad

Principales Hallazgos.-

Hallazgos
Disefio de perfiles sin tomar en cuenta competencias.
Entidades con escasas técnicas de seleccion por competencias.
Personas con conocimientos y habilidades no correspondientes al puesto
de trabajo.
Empleados con escasos conocimientos de las funciones vy
responsabilidades de su puesto de trabajo.
Procesos de induccion mal aplicados.
Entidades sin planes institucionales de capacitacién y entrenamiento.
Tematica de capacitacion y entrenamiento no acorde a las necesidades de
empleados.
Resultados de desempefio laboral mal utilizados.
Empleados que desconocen como deben desarrollar su trabajo.
Instituciones sin programas para mejorar las relaciones de empleados.
Empleados que no les agrada el trabajo que desarrollan.
Instituciones sin adecuaciones para personas con discapacidad.
Personas discapacitadas con problemas en la movilidad en sus areas de
trabajo.

Elaborado por: Geovanny Alarcon

4. Conclusiones

v" En las Instituciones Publicas de la localidad existe una insuficiente gestion del talento
humano por competencias (44.58 %), lo cual afecta directamente en el nivel del
desempenio laboral de las personas con discapacidad.

v’ Las entidades aplican inadecuadas técnicas de seleccidon de personal por competencias
(43.3 %), lo cual le impide disponer del personal idéneo que le garantice a la institucidn un
alto desempefio.

v’ Las instituciones publicas aplican de una manera global el proceso de induccidn (80.2 %),
por lo que los empleados no conocen a profundidad las funciones y responsabilidades
esenciales del puesto de trabajo.

v Las entidades publicas no tienen definido planes de capacitacion acorde a las necesidades
de los empleados (45.9 %).

v" No se usan los resultados de evaluacion de desempefio como insumo para el desarrollo de
los empleados (71.7 %), lo cual limita que sea un recurso de gran ayuda para diferentes
actividades de mejoramiento del personal.
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No existe aplicacion de politicas afirmativas para personas con discapacidad con relacién a
la movilidad en el area de trabajo, por lo que es afectado el desarrollo de las funciones del
puesto que ocupan y por ende un desempeno laboral poco favorecedor.

Recomendaciones

Las Entidades publicas deben aplicar un modelo de gestion del talento humano por
competencias, por lo que mediante este modelo podria mejorarse el desempefio de sus
empleados.

Es conveniente la aplicacidon de instrumentos y/o técnicas en la fase de seleccion del
personal, de tal manera que la institucion obtenga las personas adecuadas de acuerdo a
las competencias del puesto, para que cumplan un desempeno laboral positivo.

Es factible aplicar el proceso de induccién a profundidad, tanto a la entidad como al
puesto de trabajo, para que exista un conocimiento de sus funciones y responsabilidades
en un alto grado.

Es necesario contar con planes de capacitacion para tener lineamientos acordes a las
necesidades de los empleados, para que asi la tematica se relacione con las funciones que
cumplen los mismos.

Se debe tomar en cuenta los resultados de la evaluacidon de desempefio para disefiar
acciones que mejoren las capacidades del personal.

Es conveniente implantar politicas afirmativas para mejorar la movilidad del personal
discapacitado en el area de trabajo.
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