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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se desarrollé en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del Canton Quevedo, de la provincia de Los Rios, se
trata de la Institucion publica. El objetivo del proyecto de investigacion es el
analisis del modelo de gestiébn para promover la cultura organizacional del
talento humano con discapacidad del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Quevedo. Afio 2015. Para su desarrollo fue necesario
utilizar los siguientes métodos de investigacibn como son: el estadistico que
permitié tabular la informacion obtenida en las entrevistas, presentarlas en
tablas; el cualitativo se aplicd para organizar los datos recogidos, transcribirlos
a texto, es decir se recolecté: documentos, registros, normas, politicas
internas, se proceso los datos descriptivos a partir de las propias palabras de
las personas, habladas o escritas, y la conducta observable; el inductivo se
aplicé para obtener la informacion primaria de los servidores publicos, de
manera que se conocera de primera fuente cual es el modelo de gestion que
se utiliza, y de qué manera funciona la cultura organizacional con respecto al
personal con discapacidad y por ultimo el deductivo se aplico para el analisis
de las entrevistas que se realizaron en el trabajo de campo al Alcalde y Jefe de
la Direccion del Talento Humano. De las conclusiones obtenidas es que el
modelo de gestion administrativa del GAD Municipal del Cantén Quevedo, es
un modelo de gestién general, la cultura organizacional responde a modelos
de competencia, involucrados en la estructura politica; tienen incentivos
laborales e incentivos econdmicos, sin embargo al parecer no todos participan
de ello. EIl personal con discapacidad brinda atencion a los usuarios, que
califican como satisfactorio el nivel de atencion. Considerando los derechos y
obligaciones que le asisten al talento humano con discapacidad del GAD
Municipal del Cantén Quevedo, se han realizado adecuaciones en cuanto a
infraestructura lo que facilita el acceso a las instalaciones lo que les permite

desempefarse con normalidad, eficiencia y en un adecuado ambiente laboral.
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ABSTRACT

This research project was developed in Quevedo canton Decentralized
Autonomous Government, in Los Rios province, it is public institution. The
objetivo research project is the analysis of the management model to promote
organizational culture of human talent Decentralized Autonomous Government
Quevedo Canton disability. 2015. For its development was necessary to use the
following metodos research such as: allowing tabular statistical information
obtained in interviews, presenting them as tables; the cualitativo was applied to
organize the data collected, transcribe to text, ie it was collected: documents,
records, regulations, internal policies, descriptive data was processed from the
words of the people, spoken or written, and behavior observable; the inductivo
was applied to obtain the primary information of public servants, so that they
know firsthand what the management model used, and how it works
organizational culture for staff with disabilities and finally the deductivo was
applied to the analysis of interviews conducted fieldwork in the Mayor and Head
of Human Resource Management. Of the conclusions reached is that the model
of administrative management of GAD Quevedo Canton, is a model of general
management, organizational culture responds to competition models, involved
in the political structure; have work incentives and economic incentives, but
apparently not all share it. The staff provides care to disabled taxpayers who
qualify very satisfactory level of care. Whereas the rights and obligations
accorded to the human talent with GAD Quevedo Canton disability, adjustments
have been made in infrastructure which facilitates access to facilities allowing

them to function normally, efficiency and an adequate working environment .
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. Introduccién

En el Ecuador, existe una nueva concepcion de la Gestion del Talento
Humano, que desarrolla varios principios que norman, regulan, amparan y
protegen al talento humano de las organizaciones, sobre todo del sector
publico. Por lo tanto se puede deducir que si el talento humano es el principal
recurso en una institucion u organizacion, se debe considerar que en ese grupo
de personas tenemos también un importante sector que apoya esta gestion
como son las personas con discapacidades. Mucho se ha discutido y difundido
el tema, pero tuvo realce a partir del pronunciamiento del Ex Vicepresidente de
la Republica del Ecuador Dr. Lenin Moreno. Asi hoy por hoy contamos con una
Ley de Discapacidades, publicada en el Registro Oficial No. 796 del martes 25
de septiembre del 2012, en el cual menciona en el numeral 7. De la
Participacion e inclusion: “se procurara la participacion protagonica de las
personas con discapacidad en la toma de decisiones, planificacion y gestion en
los asuntos de interés publico, para lo cual el Estado determinard planes,
privados coordinados, programas estatales y las medidas necesarias para su

participacion e inclusion plena en la sociedad”.

El desarrollo empresarial en la Provincia de Los Rios, se estan convirtiendo en
un auténtico reto para las organizaciones, es el mas importante recurso para el
cumplimiento de las metas de las organizaciones, empresas e instituciones
sean esta publicas o privadas. Por ello el Ministerio de Trabajo firmé un
convenio de Cooperacion Interinstitucional para la Insercion Laboral de
Personas con Discapacidad en los Sectores Publico y Privado suscrito entre la
Vicepresidencia de la Republica del Ecuador, cuyo objetivo es coordinar
acciones conjuntas que permitan apoyar y garantizar el control e inspeccién del
cumplimiento de las obligaciones de los empleadores tanto a nivel publico y
privado para la insercion laboral de las personas con discapacidad

Contribuye de manera significativa al logro de un objetivo institucional

generando un ambiente laboral favorable y una sana convivencia en el que se



estimula el crecimiento institucional con el fin de alcanzar la méaxima

satisfaccion.

Por esto se considera importante la verificaciéon de los indicadores de gestion
en el area de talento humano del GADM, con el proposito de evaluar el
cumplimiento de las politicas laborales y de este modo poseer una herramienta
atil para dirigir la relacion de las distintas areas buscando alcanzar la
excelencia organizacional. Lo que se hace necesario que se realice un estudio
que permita conocer e identificar la realidad en que estan inmersos los
discapacitados que estan realizando algun tipo de actividad laboral, si se estan
respetando sus derechos y las condiciones y ambientes necesarios para
fomentar el Buen Vivir, especificamente en el Gobierno Descentralizado del

canton Quevedo, en adelante GAD Municipal.

Cabe resaltar que el GAD Municipal del Cantén Quevedo, al igual que en una
empresa privada debe contratar talento humano con discapacidades de
cualquier indole, y por ende la institucién esta en la obligacion de facultar a
dicho personal en las areas en donde puedan desempefarse sin problemas,
para lo cual es importante que se mantenga un modelo de gestidn
administrativo direccionado a fomentar la cultura organizacional, con la que
podran aportar al beneficio e imagen de la institucion, se pude discernir que
para desarrollar una verdadera cultura organizacional, es necesario que la alta
gerencia desarrolle una filosofia global que guie la actuacion de cada uno de

los miembros de la organizacion.

Por tal motivo el principal objetivo de esta investigacibn es aportar con un
Modelo de Gestion para promover la Cultura Organizacional del Talento
Humano con discapacidad del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
del Canton Quevedo, que contribuira a mejorar la eficiencia en la atencion al

ususario en la Institucion



1.2. Planteamiento del problema

En el Ecuador en los ultimos afos, el Gobierno conjuntamente con el
Ministerio de Trabajo ha realizado cambios a favor de las personas que
padecen de discapacidad, tal como lo estipula en la Ley, y dando cumplimiento
al Plan Nacional del Desarrollo y Buen Vivir. Las organizaciones tanto publicas
como privadas deberan cumplir con lo establecido en La Ley de
Discapacidades del Ecuador, pero en la actualidad no se cumplen a carta
cabal, ya que en muchas instituciones contratan a personas con
discapacidades diferentes, es decir rechazan la inclusibn de personas con

discapacidad.

A nivel Provincial, en los ultimos tiempos las organizaciones han ido
incrementandose, por lo que ha surgido la necesidad de innovar la gestion del
talento humano, cabe resaltar que las instituciones ya sea publica o privada
estan en la obligacion de contratar personas que padecen de alguna
discapacidad e intégrala conjuntamente con el resto del personal en las
gestiones del Talento Humano, se estima que en la generalidad, los
discapacitados enfrentan dificultades para integrarse tanto en la sociedad como
en el campo laboral, pues la existencia de la discriminacion a las personas que

poseen algun tipo de discapacidad aun no se ha podido erradicar por completo.

Cabe recalcar que el GAD Municipal del Cantén Quevedo, cumple parcialmente
con el convenio del Ministerio de Trabajo, dando espacio a la inclusién de las
personas con discapacidad, las mismas que tienen un cargo acorde a sus
habilidades y destrezas, con la finalidad de darle oportunidad a realizar
actividades que les permitan desempefiarse laboralmente. No obstante la
institucion no esta al 100% Optima en su infraestructura para el desplazamiento
del personal con discapacidad, lo cual se les genera un problema, por otra
parte estan las necesidades de estas personas que quieren desempefarse
laboralmente, de integrase a la sociedad sin discriminacibn por su
discapacidad, de superarse en el ambito laboral, sentirse una persona

productiva, relacionarse con los demas ser participativo de eventos y grupos de

4



personas que lo apoyen de manera afectiva, emocional y que lo motiven a la
realizacion de cualquier actividad, otra de las necesidades es el derecho a la

calidad de atencion en todos los tipos de servicios que lo soliciten.

La presente investigacion, estd orientada presentar un modelo de gestion
administrativa para resolver necesidades de orden social, ya que las personas
con discapacidades tienen dificultades para la realizar cualquier actividad,
necesitan que se les explique detallada y pausadamente lo que deben realizar,
no pueden ejecutar una orden a un ritmo normal necesitan que se les asigne
funciones que sean acorde a sus capacidades fisicas y mentales, por tal motivo
necesitan un trato especial en el que el Departamento de Talento Humano
debera ser cuidadoso y objetivo al momento de establecer las labores que este
personal debe desempefar ya que sus necesitan ser protegidos en todos los

ambito como social, laboral, econémico y afectivo.

1.2.1. Formulacion del problema

¢De qué manera el modelo de gestibn administrativa influye en la cultura

organizacional del talento humano con discapacidades diferentes que labora en

el GAD Municipal del Canton Quevedo, Afo 20157

1.2.2. Delimitacién del problema

Objeto de Investigacion: Gestion de Talento Humano

Campo de Accion: Evaluacion de la cultura organizacional

Linea de Investigacion: Modelo de Gestion

Lugar: GAD Municipal del Canton Quevedo

Tiempo: La investigacion se realizé en 180 dias



1.3. Justificacion

Las instituciones publicas o privadas deben promocionar las oportunidades de
empleo, en el caso del empleador publico o privado que cuente con un nimero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esté obligado a contratar, un minimo de

cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad.

La presente investigacion tiene como finalidad proponer un modelo de gestion
que permita desarrollar una cultura organizacional, basada en la integracion del
Talento Humano que posee el GAD Municipal del cantén Quevedo, su
importancia radica en la calidad de vida de las personas con discapacidades
que laboran en esta institucion publica en el derecho a acceder a un puesto de

trabajo sin discriminacién un trabajo digno que mejore su condicién social.

Por lo expuesto, se prevee que la cultura organizacional de Gestion de
Recursos Humanos es aquella que le permite a la Institucibn obtener una
adecuada relacién tanto jerarquica como funcional, siendo de gran ayuda en el
proceso para resolver problemas internos y externos que se presenten en las
instituciones, de tal manera que minimice los efectos de discriminacion, pues,
esta gestibn estd estrechamente relacionada con la forma de ser y el
comportamiento de todos quienes conforman una instituciébn, empezando

desde los jefes hasta los subordinados.

En consecuencia se puede mencionar que el planteamiento presentado se
justifica porque se investigara coémo estan siendo manifestadas las
caracteristicas de las discapacidades, y cual es el entorno en que se
desenvuelven los servidores publicos, ya que la Ley establece que las
personas discapacitadas tienen derecho a tener igual de condicion que los

demas, por lo tanto se considera la pertinencia de realizar este estudio.



1.4. Objetivos

1.4.1. General

Diseflar un modelo de gestion adminstrativa que fomente la cultura
organizacional del talento humano con discapacidad del Gobierno Autdnomo

Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo. Afio 2015.

1.4.2. Especificos:

e Determinar la cultura organizacional del talento humano con
discapacidad en el GAD Municipal del Canton Quevedo.

e Fundamentar te6ricamente las variables de la investigacién, Modelo
Gestion Administrativa y cultura organizacional

e Elaborar un modelo de gestion adminstrativa que optimice la cultura
organizacional del Talento Humano con discapacidad del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Quevedo, permitiendo

mejorar el desarrollo de la institucion.

Variable Independiente: Modelo de Gestion Admistrativa

Variable Dependiente: Cultura Organizacional del Talento Humano con

Discapacidad

1.5. Hipotesis

El modelo de gestion adminstrativa influye en la cultura organizacional del
talento humano con discapacidad que labora en el Gobierno Autébnomo

Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo. Afio 2015.
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2.1. Fundamentacion Tedrica

2.1.1. Modelos de gestion

2.1.1.1. Caracteristicas y aplicacion de un modelo de gestion

administrativa

Segun Garcia (2007) manifiesta, que a partir de los datos de la fase del

analisis, se definen la siguientes tareas a realizar para su inplementacion:

Homogenizacion funcional: atendiendo a criterios de cobertura de funciones
similares, de tal forma que se eviten redundancias que provoquen un uso

excesivo de los recursos.

Identificacion de necesidades de informacién: estableciendo las

necesidades y requisitos similares de las distintas unidades funcionales.

2.1.1.2. Estruturay organizacion

Para Ayala (2013) define, que son tareas o actividades que se realizan entre
varias personas tiene de manera distribuida para obtener el mayor
rendimiento. Siendo neceario asignar a cada empleado una serie de funciones

de modo que desaparezcan los tiempo libres o inactivos por desocupacion:

Especializacion: la divisién del trabajo debe distribuirse de tal forma que se
fomente la capacidad cuantitativa y la aptitud cualitativa de los que ejercen

cada una de las tareas, como consecuencia de la repeticion.

Jerarquia: la estrutura debe quedar integrada por diversos planes o niveles

relacionados entre si y sometidos unos a otros.

Actividad: a todo miembro de la Institucién al que se encmienda una funcién,

también se le debe encomendar la funcion de adoptar las opotunas desiciones
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con el fin de que pueda dictar las correspondientes ordenes para que estas se

ejecuten y puedan tambien vigilar como se llevan a cabo.

2.1.1.3. Elementos de la cultura organizacional

Segun Fernandez & Rios (2010) manifiestan, que los elementos de la cultura

organizacional son:

1. Aspectos formales y abiertos:

Organigrama

Mision y vision

Manuales de procedimientos
Manuales de puestos
Objetivos corporativos
Tecnologias

Uniformes

Indicadores de gestion.

2. Aspectos informales y ocultos:

Estandares de influencia y poder
Percepciones y actitudes de las personas

Sentimientos y normas grupales

Expectativas compartidas por sus integrantes, quienes determinan el deber
ser, es decir, lo que es bueno y deseable, y lo que es malo y no deseable.

Normas grupales no establecidas, pero tacitamente conocidas por todo el
personal, como el modo correcto de percibir, pensar y sentir los problemas

relevantes en la organizacion.
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2.1.1.4. La cultura organizacional en la gestion de RRHH

Segun Fernandez & Rios (2010) consideran, que El término cultura
organizativa hace referencia a los supuestos y creencias basicas compartidas
por los miembros de una organizacién. Estas creencias operan de forma
inconsciente y definen el punto de vista de la organizacién sobre si mismo y su
entorno, materializandose en “lo que se da por sentado”. Los elementos clave

de la cultura organizativa son los siguientes:

» Regularidades observadas del comportamiento en la relacion entre las
personas, como el lenguaje que se utiliza y los rituales de comportamiento y
diferencias.

»= Las normas que giran en torno a los grupos de trabajo, como la norma de
trabajar lo que corresponde por un salario justo.

= Los valores dominantes acatados por una organizacién, como la calidad del
producto o los precios bajos.

» La filosofia que guia la politica de la organizacion para con sus empleados y
consumidores.

» Las reglas del juego para mantener en la organizacién; los “hilos” que debe
aprender a mover el nuevo empleado para ser aceptado.

= El ambiente o clima en una organizacion por la distribucion fisica y la forma
en que sus miembros se relacionan entre si, con los consumidores o con los

de afuera.

2.1.1.5. Los factores del cambio organizacional

Segun Ruiz, et. al (2010) afirman, que aquellos que, por diversas razones, una
organizacién puede detectar la necesidad de cambiar, estos son: factor
tecnoldgico, estructural, de personal y factor cultural. En el mundo actual de las
organizaciones, caracterizado por la globalizacion, el poder de los clientes y la
avalancha de la informacion, estas han de estar en un proceso permanente de
cambio para la mejora continua. Son los factores tecnolégicos, estructurales,

de personal y cultural de los que las organizaciones disponen para poder
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actuar sobre ellos y, de esta forma, conseguir la adaptacion y/o proaccion que
necesitan. Para gestionar el cambio en estos factores se han de tener muy
claro dos aspectos: las fases del cambio y los elementos para la gestion del

cambio.

2.1.1.5.1. Fases del cambio organizacional

Segun Ruiz, et. al (2010) consideran, que las fases de un cambio
organizacional se pueden estructurar en cinco: detectar la necesidad de
cambio, realizar el diagnostico de la situacion actual, llevar a cabo la
planificacion de acciones, implantar el cambio y llevar a cabo el control y

evaluacion de los cambios a medida que estos se van produciendo.

2.1.1.5.2. Elementos para la gestién del cambio

Segun Ruiz, et. al (2010) consideran, que para que estas fases se puedan ir
cumpliendo con éxito, las organizaciones disponen de lo que se ha
denominado los “elementos para la gestién del cambio”. Se han establecido
dos grupos, en primer lugar aquellos que apoyaran los cambios que hemos
llamado intangibles, entre ellos, la alta direccion dispone de la creacién de
equipos, de los sistemas de comunicacion, de la cultura y del liderazgo. En el
segundo grupo se encuentran aquellas herramientas que la organizacién
utilizara para ayudar al cambio que materialmente se va a llevar a cabo, se ha
denominado, cambio tangible, se utilizan en la unidad y sobre las personas
gue van a participar directamente en el cambio: fijacién de objetivos, medida

del rendimiento, aprendizaje y reconocimientos y recompensas.

Segun Sanchez & Soledad (2013) consideran, que el pasaje del modelo de
gestion burocratico al "gerencial" supone la busqueda de una mayor eficacia-
eficiencia en las organizaciones, y que la logica del control y de evaluacion deje
de ser de proceso y de normas para pasar a medirse segun el impacto y la
performance. Se trata de pasar a gobiernos "abiertos e innovadores" donde las

estructuras organizativas tienden a no ser piramidales sino de interdependencia
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jerérquica y de autonomia funcional, favoreciendo el trabajo en equipos, 0 en
todo caso, dejar la hipertrofia del principio de legalidad y de normas como
limites, sino como herramientas de gestion. Cabe sefalar al respecto la
influencia de diversos aportes provenientes de la administracion privada, como
los enfoques de "calidad total", "reingenieria institucional” y el "planeamiento
estratégico”, en donde se apunta a que haya menor concentracién del poder,
mayor descentralizacion e incorporacion de roles de auditoria, control y
fiscalizacion. En todo caso, aparece un cuestionamiento posmoderno a la
funcionalidad de lo jerarquico, vertical y piramidal de las organizaciones, junto a
la promocién de lo flexible, horizontal y de coordinacion en red.

2.1.2. Talento humano

2.1.2.1. Gestion del talento humano

Segun Sanchez & Soledad (2013) consideran, toma afios reclutar, capacitar y
desarrollar el personal necesario para la conformacién de grupos de trabajos
competitivos, es por ello que las organizaciones han comenzado a considerar
al talento humano como su capital mas importante y la correcta administraciéon

de los mismos como una de sus tareas mas decisivas.

Segun Sanchez & Soledad (2013) consideran, que cada persona es un
fenobmeno sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las
diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy
diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las
mismas constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones, y

particularmente la Administracion del Talento Humano.

Segun Sanchez & Soledad (2013) consideran, que el esfuerzo humano resulta
vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano
esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacidn marchara; en caso
contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacion debe prestar primordial

atencion a su personal, (talento humano).
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Por tanto la gestion del talento humano estad comprendida por la interrelacion
de:

e Admision

« Disefo

o Compensacion
o Desarrollo

« Mantenimiento

Segun Sanchez & Soledad (2013) definen, que estas conforman parte de la
estrategia de corporativa que no es mas que un conjunto de maniobras
desarrolladas en un ambiente competitivo para aprovechar las oportunidades
externas y evitar las amenazas ambientales, al mismo tiempo que se aplican
con mas intensidad las fortalezas internas y se corrigen las debilidades
internas. La estrategia corporativa representa el camino elegido por la
Institucién para enfrentar las turbulencias externas y aprovechar sus recursos
de la mejor manera posible. Cuanto mayor es el cambio ambiental, tanto mas
necesaria es la accion estratégica agil y flexible para aglutinar y permitir la
adopcidn rapida de nuevos rumbos y nuevas salidas. A esto se debe el éxito de
las instituciones que saben obtener provecho de las situaciones vy

circunstancias.

2.1.4. Propuesta de modelo desde la gestion humana para una inclusién

laboral sostenible de personas con discapacidad

Segun Lopez (2013) actualmente, entre los principales aspectos que afectan a
las personas con discapacidad en el mundo laboral se cuentan la falta de
informacion sobre oportunidades laborales, la falta de capacitacion y
acompafiamiento para la inclusién laboral, y los prejuicios, imaginarios
equivocos y/o desinformacion sobre las reales y potenciales capacidades o
habilidades laborales y productivas de las personas. Aspectos que han
convertido al desempleo en uno de los principales problemas de esta

poblacion.
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2.1.4.1. Principales hallazgos para la inclusion laboral de personas con

discapacidad

Segun Lépez (2013) manifiesta, que “Primero, la inclusion laboral de personas
con discapacidad implica pasar de una cultura organizacional excluyente a una
que incluye con sentido. Segundo, este proceso (inclusion) implica una
responsabilidad en verdad responsable y en verdad social. Tercero, se requiere
que las practicas de gestion humana sean revisadas y ajustadas de forma que
se garantice una inclusién en términos equitativos y que propenda por la
sostenibilidad de la misma. Cuarto, la inclusiéon trae beneficios para la persona
con discapacidad, en especial en términos de su autonomia, pero también para

la Institucion”.

2.2. Fundamentacién conceptual

2.2.1. Modelo de gestion administrativa

El modelo de gestion administrativa es un conjunto de acciones orientadas a la
consecusion de objetivos de una institucion, a travez del cumplimiento y la
optima aplicacion de un proceso: planear, organizar, dirigir, controlar y

coordinar.

Segun Chiavenato (2007) plantea, que los principales procesos de la moderna
gestién del talento humano se centran en 6 vertientes: en la admisién de
personas relacionado directamente con el reclutamiento y seleccion, en la
aplicacion de personas (disefio y evaluacion del desempefio) en la
compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencién del
personal (capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en
sistemas de informacion gerencial y bases de datos. Estos procesos estan

influenciados por las condiciones externas e internas de la organizacion.
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Segun Garcia (2007) manifiesta, con la claridad obtenida del sustento tedrico
que en la actualidad aplica para la Gestién del Talento Humano, es claro que
en las filosofias gerenciales, el desarrollo de las tecnologias de la informacion y
las comunicaciones, la inteligencia y el talento de las personas han sido
elevadas hacia una posicion mas protagonica en el logro de las ventajas
competitivas de la organizacion. Por lo que se hace necesario optimizar los
recursos humanos mediante la aplicacion de adecuados modelos de gestion

garanticen el transito hacia la gestion del talento humano.

2.2.2. Cultura organizacional

Segun Fernandez & Rios (2010) definen, a la cultura organizacional de gestién
de recursos humanos como “el patron de premisas basicas que un determinado
grupo invento, descubrié o desarrollo en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y que funcionaron
suficientemente bien hasta el punto de ser consideradas validas y, por ende, de
ser ensefladas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de

percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas”.

Segun Gamez (2013) considera, que “la empresa necesita organizarse para
poder desarrollar su actividad. Para ello es necesario establecer una estructura
organizativa acorde con las caracteristicas. Por otro lado las personas que
trabajan en la empresa necesitan conocer las diferentes relaciones tanto

jerarquicas, como funcionales, que existen en la empresa”.

Segun Gamez (2013) considera, estan dados por los caracteres del entorno
compartido; tecnologia, habitos y modos de conducta; cargos y funciones;
roles; ritos, ceremonias y rutinas; redes de comunicacion; sistema de valores,
mitos y creencias. La cultura organizacional contiene elementos con aptitud
para construir, transformar y generar condiciones organizacionales, hallandose
entonces en el dominio de las capacidades existentes y por lo tanto en el del

auto organizacion.
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Segun Gamez (2013) afirma, en el dominio de las capacidades estan presentes
también los 5 elementos de los otros dominios propios (de las relaciones, de
los propositos, entre otros) del funcionamiento de la organizacion. Lejos de ser
un elemento fragil dentro de la organizacion (por aquello del movimiento y la
sintesis de antagonismos), la cultura se constituye en uno de los elementos
mas dificiles de modificar, ya que se refuerza a si misma a través de los
criterios dominantes que instituye. Estos, a su vez, se apoyan en instituciones
basicas del medio social y en las ideologias y valores que legitiman los

mecanismos de poder.

Segun Rodriguez (2010), el entorno organizativo, el puesto y la persona deben
considerarse como elementos integrados y absolutamente interdependientes.
Efectivamente, cualquier sistema de gestibn de recursos humanos debe
articularse sobre tres conceptos clave: 1) el entorno organizativo, 2) el puesto

de trabajo y 3) la persona ocupante del puesto de trabajo.

Ademas Garcia (2007), desde la perspectiva de la organizacion, la gestion de
los recursos humanos deberia ser integral, consecuentemente los cuatro
elementos béasicos que lo integran son: habilidades, conocimientos, cualidades

y actitudes del personal.

Otros elementos clave de la gestidén de los Recursos Humanos son: 1. Analisis
de los procesos, procedimientos y sistemas de Recursos Humanos; 2. Analisis
de los indicadores y del cuadro de mando de Recursos Humanos y 3. Analisis

del capital humano de la empresa.

Segun Gomez (2013) afirma, que las empresas que ajustan la cultura a los
cambios del entorno probablemente obtendran mejores resultados que aquellas

empresas de cultura rigida que no reaccionan entre cambios externos.

Segun Donnelly (2010) manifiesta, que la cultura es un elemento fundamental
para comprender el desempefio de cualquier tipo de organizacion. Ella se

manifiesta en los patrones de conducta adoptados por las personas, tanto en el
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cumplimiento de sus funciones como en las relaciones establecidas. La cultura
organizacional es percibida, por ejemplo, cuando se identifican las
caracteristicas predominantes en la interrelacion entre jefes y subordinados.
Del mismo modo, el analisis de las relaciones de la organizaciéon con el
ambiente externo sus articulaciones con otras instituciones, el estilo de
atencion al publico, las relaciones con autoridades y o6rganos del gobierno
permite inferir los patrones culturales prevalecientes y su influencia sobre el

desempefio organizacional.

2.2.3. Talento humano

Segun Werther (2009) define, “la administracion de recursos humanos (HRM,
por sus siglas en inglés) se refiere a las filosofias, politicas y practicas que una
organizacién utiliza para influir en los comportamientos de las personas que
trabajan en ella. Incluye actividades relacionadas con planeacion, contratacion,
capacitacion y desarrollo, revision y evaluacion del desempefio vy
compensacion. La utilizacion estratégica de todas esas actividades mejora la

efectividad de la organizacion”.

Segun Chiavenato (2007) afirma, que son las personas que ingresan,
permanecen y participan en la organizacién, sea cual sea su nivel jerarquico su
tarea. Los recursos humanos se distribuyen en niveles distintos: en el nivel
institucional de la organizacion (direccion), en el nivel intermedio (gerencia y
asesoria) y en el nivel operacional (técnicos, empleados y obreros junto con los
supervisores de primera linea). Constituyen en el Unico recurso vivo y dinamico
de la organizacion, ademas de ser el que decide como manipular los demas
recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas conforman un tipo de

recurso dotado de una vocacion encaminada al crecimiento y al desarrollo.

2.2.4. Discapacidad

Segun Cruz & Hernandez (2010) definen, a la discapacidad es un término

general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las
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restricciones de la participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a
una estructura o funcién corporal; las limitaciones de la actividad son
dificultades para ejecutar acciones o0 tareas, y las restricciones de la
participacion son problemas para participar en situaciones vitales. Por
consiguiente, la discapacidad es un fenémeno complejo que refleja una
interaccion entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas

de la sociedad en la que vive.

Segun Cruz & Hernadndez (2010) afirman, que las situaciones de
vulnerabilidad o discapacidad nos conciernen a todos, cualquiera sea la funcion
social o laboral que desempefiemos. No es responsabilidad solo de quienes
trabajan en ese campo 0 en una institucion o servicio para personas con
discapacidad o capacidades diferentes. En cada situacién que afecta a nifios,
jovenes y familias, en cada institucion o servicio de proteccion, instancia
judicial, situacion de abandono, violencia, legislacion, plan o programa general
0 especial existe un importante numero de personas cuyas necesidades,
derechos y el propio perfil constituyen una tipologia especifica que requiere un

abordaje especial dentro de un enfoque integral.

2.2.5. ¢Qué son los gobiernos autbnomos?

Segun Olmedo (2013) afirma, que el articulo 238 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, establece que constituyen Gobiernos Autbnomos
Descentralizados (GAD) las juntas parroquiales rurales, los concejos
municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los
consejos regionales, y estos gozan de autonomia politica, administrativa y
financiera, y se rigen por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad
interterritorial, integracion y participaciéon ciudadana. Es decir, son las

instituciones que conforman la organizacion territorial del Estado Ecuatoriano.
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2.3. Fundamentacion Legal

Con el modelo de gestion, y la cultura organizacional del Talento Humano
discapacitado, se cogié como referencia la Ley de Discapacidades del Ecuador
y la Constitucion de la Republica del Ecuador, se discurre conveniente a los
GAD Municipales, para efectuar el analisis y conocer cual es el modelo de
gestion que se utilizara, no se localizé una respuesta determinada, sin embargo
se ha podido considera que trabajan con una cultura organizacional por

competencia.

2.3.1. Constitucion dela Republica del Ecuador

Art. 35.- El trabajo es un derecho y un deber social. Gozara de la proteccion
del Estado, el que asegurard al trabajador el respeto a su dignidad, una
existencia decorosa y una remuneracion justa que cubra sus necesidades y las

de su familia.

Art. 238 .- Establece que constituyen Gobiernos Autébnomos Descentralizados
(GAD) las juntas parroquiales rurales, los concejos municipales, los concejos
metropolitanos, los consejos provinciales y los consejos regionales, y estos
gozan de autonomia politica, administrativa y financiera, y se rigen por los
principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracién y

participacion ciudadana

2.3.2. Ley Organica de Discapacidades en el Ecuador

Articulo 6.- Persona con discapacidad.- Para los efectos de esta Ley se
considera persona con discapacidad a toda aquella que, como consecuencia

de una o mas deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales

Articulo 45.- Derecho al trabajo.- Las personas con discapacidad, con
deficiencia o condicion discapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo

remunerado en condiciones de igualdad
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Articulo 47.- Inclusién laboral.- La o el empleador publico o privado que
cuente con un numero 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 apropiados en relacion con sus

conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales

2.3.3. Ley orgénica del servicio publico

Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la
conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del
talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no

discriminacion

Art. 4.- Servidoras y servidores publicos.- Seran servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo
trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del

sector publico

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y los servidores publicos

Art. 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos

Art. 63.- Del subsistema de seleccién de personal

Art. 64.- De las personas con discapacidades o con enfermedades catastroficas

Art. 65.- Del ingreso a un puesto publico.-
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Art. 68.- De los ascensos.

2.3.4. Cédigo organico de organizacion territorial autonomia vy

descentralizacion

Articulo 5.- Autonomia.- La autonomia politica, administrativa y financiera de
los gobiernos autonomos descentralizados y regimenes especiales prevista en
la Constitucion comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos niveles
de gobierno para regirse mediante normas y 6rganos de gobierno propios, en
Sus respectivas circunscripciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin
intervencion de otro nivel de gobierno y en beneficio de sus habitantes. Esta
autonomia se ejercerd de manera responsable y solidaria. En ningun caso
pondré en riesgo el caracter unitario del Estado y no permitira la secesion del

territorio nacional (...)

La autonomia administrativa consiste en el pleno ejercicio de la facultad de
organizacion y de gestion de sus talentos humanos y recursos materiales para
el ejercicio de sus competencias y cumplimiento de sus atribuciones, en forma

directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucion y la ley

Articulo 28.- Gobiernos auténomos descentralizados.- Cada circunscripcion
territorial tendra un gobierno autbnomo descentralizado para la promocién del
desarrollo y la garantia del buen vivir, a través del ejercicio de sus
competencias. Estara integrado por ciudadanos electos democraticamente

qguienes ejerceran su representacion politica

Constituyen gobiernos autbnomos descentralizados:
a) Los de las regiones;

b) Los de las provincias;

c) Los de los cantones o distritos metropolitanos; vy,

d) Los de las parroquias rurales.
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En las parroquias rurales, cantones y provincias podran conformarse
circunscripciones territoriales indigenas, afroecuatorianas y montubias, de
conformidad con la Constitucion y la ley.

La provincia de Galapagos, de conformidad con la Constitucion, contara con un

consejo de gobierno de régimen especial

Articulo 29.- Funciones de los gobiernos autbnomos descentralizados.-

El ejercicio de cada gobierno autonomo descentralizado se realizara a traves
de tres funciones integradas:

a) De legislacion, normatividad y fiscalizacion:

b) De ejecucién y administracion: vy,

c) De participacion ciudadana y control social.

2.3.5. Reglamento general a la ley de discapacidades

Art. 3.- Persona con discapacidad: Para efectos del cumplimiento de las
disposiciones de la ley y el reglamento, se considerar4d persona con
discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una 0 mMAas
deficiencias fisicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o0 adquiridas,
previsiblemente de caracter permanente se ve restringida en al menos un
treinta por ciento de su capacidad para realizar una actividad dentro del margen
gue se considera normal, en el desempefio de sus funciones o actividades

habituales

Art. 20.- EI CONADIS es el maximo organismo del Estado en materia de
discapacidades, tiene personeria juridica de derecho publico, es autbnoma,
conforme lo establece el Art. 5 de la ley y estara constituido por los siguientes

organos

Art. 21.- El Consejo Nacional de Discapacidades es el organismo encargado de
emitir las politicas nacionales y sectoriales y coordinar las actividades que, en
el campo de las discapacidades desarrollan las entidades y organismos de los

sectores publico y privado e impulsar la investigacion en este campo
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Art. 24.- El Plan Nacional de Discapacidades sera elaborado de conformidad
con lo dispuesto en la Ley Organica de Responsabilidad, Estabilizacion y
Transparencia Fiscal.

Art. 25.- Las instituciones de los sectores publico y privado que trabajan en el
area de las discapacidades se sujetaran a los lineamientos establecidos en el
Plan Nacional de Discapacidades formulado por e | Consejo Nacional de

Discapacidades

CONADIS Ecuador - Ley sobre las Discapacidades Cada afio el CONADIS
designara un porcentaje de su presupuesto para la capacitacion del personal
de técnicos y empleados de la institucién, y para mejorar las condiciones del

trabajo de los mismos.

Art. 47.- EI CONADIS es el responsable de la organizacién e implementacion
del Sistema Unico de Calificacién de Discapacidades, en coordinacion con el
Ministerio de Salud, Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social - IESS, Instituto
de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas - ISSFA, Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social de la Policia Nacional ISSPOL y el Instituto Nacional del Nifio
y La Familia INNFA.

Para la calificacion de personas con discapacidad las instituciones antes
nombradas, deberan establecer comisiones bilaterales de coordinacién con el
CONADIS para aprobar las unidades operativas calificadoras fijas o itinerantes
y la conformacion de los respectivos equipos calificadores

2.3.6. Plan Nacionales del Buen Vivir

Objetivo 2. Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusion y la equidad social y

territorial, en la diversidad

2.1. Generar condiciones y capacidades para la inclusion economica, la

promocién social y la erradicacion progresiva de la pobreza
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2.2. Garantizar la igualdad real en el acceso a servicios de salud y educacién
de calidad a personas y grupos que requieren especial consideracién, por la

persistencia de desigualdades, exclusion y discriminacion

2.2.h. Generar e implementar servicios integrales de educacion para personas
con necesidades educativas especiales asociadas o no a la discapacidad, que
permitan la inclusion efectiva de grupos de atencion prioritaria al sistema

educativo ordinario y extraordinario.

2.5. Fomentar la inclusién y cohesién social, la convivencia pacifica y la cultura

de paz, erradicando toda forma de discriminacion y violencia

2.5.e. Ampliar y fortalecer mecanismos y procedimientos para vigilar el
cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacion en el dmbito del
trabajo tanto publico como privado; asimismo fomentar la inclusion laboral de

personas con discapacidad y de los pueblos y nacionalidades
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CAPITULO 1lI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Materiales y métodos

3.1.1. Localizacion y duracion de la investigacion

La presente investigacion se la realizé en el GAD Municipal del Cantdn
Quevedo, ubicado en la Ciudadela Municipal, calle Edmundo Ward y Avenida
Quito, Provincia de Los Rios, duracion de la investigacion fue de 120 dias.

3.1.2. Recursos y materiales

Los materiales y recursos que se utilizaron en la presente investigacion se

presentan a continuacion:
3.1.2.1. Recursos humanos
Directora de Tesis: Lic. Nuvia Zambrano Barros, M.Sc.

Jefe de Talento Humano: Psi. Tatiana Romero

Funcionarios municipales del GAD del cantéon Quevedo

S X X

Autora de la investigacion: Elena Veliz Jacho

3.1.3. Material de oficinay equipo

A continuacion se enlistan los materiales que se utilizaron:

Cuadro 1. Materiales y equipo

DETALLE CANTIDAD

EQUIPOS
Computadora
Internet (horas)
Memory Flash
Calculadora
Camara fotogréafica
CDs

N~ P R R oo R
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Anillados S
MATERIALES

Hojas A4 (resma) 2
Esferografico 2
Lapiz 1
Borrador 1
Carpeta 2
Impresiones B/N 800
Impresiones a color 500
empastados 2
Copias 200

Elaborado por: Elena Véliz Jacho

3.2. Tipo de investigacion

Para alcanzar los objetivos planteados en esta investigacion que tiene como
finalidad determinar la influencia del modelo de gestion de talento humanos
actuales en la cultura organizacional del GAD Municipal del Canton Quevedo,
para lo cual se realizaron entrevistas al Alcalde y Jefe de Talento Humano y

encuestas al personal.

La hipotesis que se plantea permitié establecer que el modelo de Gestion de
Talento Humano mejorara la cultura organizacion de la institucion,

especialmente la del personal con discapacidad.

Los resultados obtenidos en la investigacion expresa claramente que el modelo
de gestiébn actual no cumple con todas las necesidades que deben ser

cumplidas y lo requieren el personal con discapacidad.
Por tal motivo se planta la propuesta del disefio de un modelo de gestion de

talento humano con discapacidad, con la finalidad de mejorar las condiciones

econdémicas, sociales y laborales, de dicho personal.
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3.2.1. Descriptiva

Permiti6 realizar un estudio descriptivo, del modelo de gestion de talento
humano con discapacidad, en donde se puedo especificar los perfiles,
caracteristicas y recolectar informacion sobre las actividades, puestos de
trabajo y capacidades fisicas de los servidores publicos del GAD Municipal del

Cantén Quevedo.
3.2.2. De campo
Esta investigacion permitié realizar el analisis sistematico de los problemas
gue se presentan al aplicar un Modelo de Gestion de Talento Humano poco

efectivo para personas con discapacidad, que laboran en el GAD Municipal del

Canto Quevedo, ya que no cubre todas las necesidades que estos requieren

3.3. Métodos de investigacion

Los métodos que se utilizaron en el desarrollo de la investigacion son:

3.3.1. Estadistico

Este método permitié tabular la informacion obtenida en las encuestas al
personal del GAD Municipal del Cantén Quevedo, las mismas que se
representaron en cuadros estadisticos, con esto se pudo determinar los

resultados.

3.3.2. Cualitativo

Este método se aplicé para organizar los datos recogidos, transcribirlos a
texto, es decir se trata de la recoleccién de datos tales como documentos,

registros, normas, politicas internas del GAD Municipal del Cantén Quevedo, es

decir que este método de investigacion nos produjo datos descriptivos a partir
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de las propias palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta
observable.

3.3.3. Inductivo

Este método se aplicd para obtener la informacion primaria de los servidores
publicos, de manera que se conocié de primera fuente cuales son los

procedimientos administrativos que se utilizan en la institucion.

3.3.4. Deductivo

Este método se aplicG para el analisis de las entrevistas que se realizaron en

el trabajo de campo a los servidores publicos del GAD del cantén Quevedo.

3.3.5. Analitico

Con este método se realiz6 el estudio y observaciones a la problemética que
existia en el GAD Municipal de Quevedo, con la cual se pudo establecer las

conclusiones.

3.3.6. Sintético

Este método contribuy6 a la interpretaciéon de los resultados obtenidos a través

de las encuestas a los empleados del GAD Municipalidad de Quevedo.

3.4. Fuentes

3.4.1. Primaria

Para la investigacién se utiliz6 para obtener informacién de primera mano, a
partir de las entrevistas que se realizaron al Alcalde, Directora del
Departamento de Talento Humano y las encuestas al personal del GAD
Municipal del Cantén Quevedo,
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3.4.2. Secundaria

La fuente secundaria se utilizO para investigar documentacion propia de la
institucion: como se desarrollan las actividades, como es la cultura
organizacional que se da en la institucion, evidencias de capacitacion del
talento humano, politicas, vision, mision, articulos juridicos , Leyes, biblioteca

virtual, etc.

3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

3.5.1. Observacion

Esta técnica se utilizd en el diagnéstico a la Institucion y para tener una
percepcion clara de la realidad a investigar dentro de la institucion, es decir en

el lugar de los hechos.

3.5.2. Entrevista

Se realiz6 con la aplicacién de un instrumento de investigacion con preguntas
abiertas y cerradas que se aplicé al Alcalde y Jefe de Talento Humano del GAD
Municipal del Canton Quevedo.

3.5.3. Encuesta

Este instrumento fue aplicado al personal que laboran en el GAD Municipal
del Cantén Quevedo, con la finalidad de conocer, y recopilar informacién

para la elaboracion del trabajo investigativo, mediante la aplicacion de un

instrumento estructurado.
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3.6. Poblacion y muestra

3.6.1. Poblacioén

La poblacion que se consideré para la presente investigacion fueron un

namero de 700 empleados del GAD Municipal del Canton Quevedo.

3.6.2. Muestra

El tamafio de la muestra se la calculo utilizando la siguiente ecuacion:

2% (p) (a) (N)

e? (N-1) + 2 (p) (a)

n= muestra

N= poblacién (700)

P = probabilidad de ocurrencia (0,5)

g = probabilidad de no ocurrencia (0,5)
z = nivel de confianza 95% (1,96)

e = margen de error 5% (0,05)

_(1.96)% % (05 * 0.5) * (700)
"= 0.05)2(700 — 1) + (1.96) * (0.5 * 0.5)

n= 249

Una vez aplicada la muestra a la poblacion correspondiente al personal del
GAD Municipal del Canton Quevedo se obtuvo como resultado 249 personas

gue se debia encuestar
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3.7. Procedimiento metodolégico

El procedimiento metodoldgico que se realizd en la presente investigacion fue

el siguiente:

Revision documental. Sirvié para identificar los antecedentes del GAD
Municipal del Canton Quevedo, la mision y visién, asi como la estructura

organizacional.

Estudio de campo. El trabajo de campo, se lo realizé en dos instancias en
primer lugar la encuesta aplicada al Talento Humano que labora en el GAD
Municipal del Cantén Quevedo, que permitié determinar cultura organizacional
que existe actualmente y en una segunda instancia se aplicd la entrevista al
Alcalde de la ciudad y al Jefe de Talento Humano, con la finalidad de conocer
el modelo de gestibn que se aplica. Luego se procedié al analisis de los
resultados que fueron obtenidos se pudo determinar las debilidades existentes
en cuanto al modelo de gestion y organizacion cultural en el GAD Municipal del

Cantén Quevedo.

Una vez identificada las caracteristicas de la cultura organizacional que se
necesitan fortalecer en el departamento de talento humano del GAD Municipal
del canton Quevedo, se tomé como base la investigacion cientifica lo que
permitié elaborar el modelo de gestion, considerando las areas y en especial
los derechos que respaldan la labor del personal con discapacidad. Los
resultados permitieron elaborar las conclusiones y recomendaciones obtenidas

en la investigacion.

Con la investigacion realizada se logré plantear la presente propuesta del
modelo de gestion para el personal con discapacidad en el GAD Municipal del
Canton Quevedo, para lo cual se utilizé como guia las opiniones que fueron

planteadas por el personal mediante la investigacién de campo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE INVESTIGACION



4.1. Resultados

4.1.1. Analisis del resultado de la investigacion realizada al personal que

labora en el GAD Municipal del Cantén Quevedo.

1. ¢Qué tipo de reclutamiento se realiza para seleccionar al personal con

discapacidad dentro del GAD Municipal del Canton Quevedo?

Cuadro 2. Tipo de reclutamiento utilizado para el personal con
discapacidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Reclutamiento interno 53 21
Reclutamiento externo 61 24%
Las dos anteriores 135 54

Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho

De acuerdo al cuadro 2, la mayoria de los empleados manifiesta que el GAD
Municipal del Canton Quevedo no aplica el proceso de reclutamiento para
seleccionar al personal con discapacidad, mientras que en menor porcentaje

afirma que aplica reclutamiento interno.

2. ¢Cual es el medio de comunicacion que mas se utiliza para reclutar al

personal con discapacidad dentro del GAD Municipal del Canton Quevedo?

Cuadro 3. Medios utilizados para reclutar el personal discapacitado

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Prensa Escrita 41 16
Prensa radial 56 22
Ninguna 152 61
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo.
Elaboracién: Elena Véliz Jacho
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En el Cuadro 3 se refleja que un nimero muy importante de los empleados
encuestados manifiesta que no utiliza ningun tipo de comunicacion para el
reclutamiento del personal con discapacidad, en menor niamero dijeron que la

prensa escrita.

3. ¢Qué técnicas ha utilizado la institucion para el analisis de puestos del

personal con discapacidad?

Cuadro 4. Técnicas utilizadas en el andlisis de puestos del personal con
discapacidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Cuestionarios 57 23
Observacion directa 46 18
Ninguna 146 59

Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho

La mayoria del personal encuestado manifestaron que los puestos del
personal con discapacidad no son analizados mediante ninguna técnica, segun

el cuadro 4, mientras que la minoria dijeron que por observaciéon directa

4. ¢Considera usted que una persona con discapacidad puede adquirir
destrezas, actitudes y conocimientos durante su trabajo?

Cuadro 5. Considerar que el personal con discapacidad pueda adquirir
competencia laboral.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 42 17
Algunas veces 55 22
Ninguna 152 61
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho
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Del personal encuestado la mayoria manifiesta que no lo gran adquirir
conocimientos las personas con discapacidad, mientras que una minoria
dijeron que durante su trabajo no han adquirido destrezas, ni conocimiento, tal

como se refleja en el cuadro 3

5. ¢Considera usted que los directivos y lideres protegen a su personal con

discapacidad?

Cuadro 6. Las Autoridades del GAD Municipal brindan proteccion al
personal con discapacidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 42 17
Algunas veces 62 25
Nunca 145 58
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho

De acuerdo al cuadro 6, el total de personas encuestadas, la mayoria
menciona que no son protegidos por los directivos y lideres de su éarea,

mientras que la minoria dijeron que no.

6. ¢Considera usted que el personal con discapacidad que labora en el GAD
Municipal de Quevedo sufre de discriminacion?

Cuadro 7. Discriminacién al personal con discapacidad en el GAD
Municipal de Quevedo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 114 46
Algunas veces 86 35
Nunca 49 20
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho
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Del total de personas encuestadas, la mayoria menciona que personal con
discapacidad ha sufrido de discriminacion mientras que la minoria

manifestaron que nunca, segun el cuadro 7.

7. ¢Cree usted que el GAD Municipal de Quevedo le brinda oportunidades al
personal con discapacidad a un ascenso?

Cuadro 8. EI GAD Municipal de Quevedo brinda oportunidades de
ascenso al personal con discapacidad

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 57 23
Algunas veces 83 33
Ninguna 109 44
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho

De acuerdo al cuadro 8, el total de personas encuestadas, la mayoria
menciona el personal con discapacidad no tiene oportunidades de ascender de

cargo, mientras que un numero menor dijeron que si pueden.

8. ¢Como considera usted que el personal con discapacidad se siente

laborando para el GAD Municipal de Quevedo?

Cuadro 9. Satisfaccién laboral del personal con discapacidad en el GADM

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 71 29
Insatisfecho 130 52
No opina 48 19

Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracion: Elena Véliz Jacho
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Del total de personas encuestadas, la mayoria menciona que el personal con
discapacidad se encuentra insatisfecho con su labor en el GAD Municipal de

Quevedo, mientras que una minoria prefiere no opinar, segun el cuadro 10

9. Considera usted que el modelo de gestion de talento humano del GAD
Municipal de Quevedo es:

Cuadro 10. Aprobacién del modelo de gestion actual del GAD Municipal

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Eficiente 30 12
Mal aplicado 26 10
Obsoleto 50 20
Deficiente 143 58
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho

Del total de personas encuestadas, la mayoria opina que el modelo de gestion
actual del GAD Municipal de Quevedo esta mal aplicado, mientras que la

minoria manifiesta que es deficiente. Segun el cuadro 10.

10.,Cbmo considera usted el disefio de un nuevo modelo de gestion
administrativa que fomente la cultura organizacional del Talento Humano
para mejorar las relaciones internas del GAD Municipal del Canton

Quevedo?

Cuadro 11. Aceptacién de un nuevo modelo de gestion administrativa del

GAD Municipal
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Excelente 193 78
Bueno 56 22
Malo 0 00
Total 249 100

Fuente: Encuestas a los empleados del GAD Municipal de Quevedo
Elaboracién: Elena Véliz Jacho
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Segun el cuadro 11, en las personas encuestadas, la mayoria considera que es

excelente que se renové el modelo de gestion que mantiene el GAD Municipal

de Quevedo, y la minoria dijeron que era bueno.

4.1.2. Andlisis de la entrevista realizada al jefe de Talento Humano y al
Alcalde del GAD del cantén Quevedo

Cuadro 12. Entrevista al Alcalde y Jefe de talento Humano del GADM

Cantén Quevedo?

competencia,

RESPUESTA
JEFE DE ,
PREGUNTA ALCALDE TALENTO ANALISIS

HUMANO
¢Qué opinion le | La cultura | Opinion positiva | Los entrevistados
merece la cultura | organizacional | hacia la cultura | consideran que la
organizacional del GAD, | organizacional | cultura
actual del GAD |responde a | del GAD organizacional es
Municipal del | modelos de importante al

modelo de gestion

involucrados en por competencia
la estructura acorde a la
politica. estructura politica
¢Considera Es muy | Muy importante, | Los entrevistados
importante la | importante, debido a que | consideran
inclusién laboral de | ademas es una | todos y todas | importante el
personas Ley que hay |las ecuatorianas | hecho de la
discapacitadas en | que cumplir. tienen derecho | inclusién laboral de
el GAD Municipal a la insercién | personas
del Canton laboral. discapacitadas en
Quevedo? el GAD Municipal
del Canton
Quevedo,
mencionan que es
una Ley que se
debe cumplir y que
todas y todos
tienen derecho a la
insercion laboral
¢ Considera que se | Si se respetany | Claro que si se | Los entrevistamos
respetan los | ese respeto se | respetan, manifiestan que si
derechos del | lo ha ganado el | porque el GAD |se respetan los
Talento  Humano | talento humano | Municipal del | derechos del
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del GAD Municipal | del GAD | Cantdn talento  Humano,
del Cantén | Municipal  del | Quevedo se lo han ganado
Quevedo? Canton cuenta con un|con Sus méEritos
Quevedo, con |buen  Talento | por la dedicacion
esmero y | Humano. laboral y porque
dedicacion consideran que
laboral. cuentan con un
buen personal
¢cLa Direccion del | Se trata de un | Si existen | Los entrevistados
Talento  Humano | programa muy | incentivos tales | afirman que  si
del GAD Municipal | importante y se | como poseen un
del Canton | lo aplica en el | reconocimientos | programa de
Quevedo, posee | GAD, Municipal | laborales e | incentivos para
un programa de | de Quevedo | incentivos recompensar los
incentivos para | porque el | econémicos, logros del
recompensar los | Talento ademas de | personal, la
logros del personal | Humano capacitaciones | Institucion hace
gue labora en la |siempre debe | constantes. reconocimientos
Institucion? estar laborales e
incentivado. incentivos
econdémicos, y
capacitaciones
permanentes
¢ Considera que en | EI ambiente de | Considera que | Los entrevistados
el GAD del cantoén | trabajo es | si existe una | consideran que
Quevedo existe un | adecuado armonia en el |existe una un
ambiente de | porque se | ambiente del | ambiente
trabajo adecuado y | cuenta con | GAD Municipal | adecuado y en
en armonia? buen  Talento | del Canton | armonia para
Humano. Quevedo. realizar las
actividades en las
areas de trabajo.
sConsidera Usted, |Si se debe|Si se debe|Los entrevistados
que se debe | promover, no | promover, manifiestan, que si
promover una | solo en el GAD | porque  todos | se debe promover
cultura Municipal, sino | queremos ser | al personal, estos
organizacional con | también en | parte del Buen |en todas las
nuevos enfoques | todas las | Vivir. instituciones sean
sobre la base del | instituciones de caracter publico
Plan Nacional del | publicas y o0 privado, porque
Buen Vivir? privadas del todos deben ser
pais, es parte del Buen

42




importante  su Vivir

aplicacion.
¢,Como define el | Lo realizan con | Con eficiencia y | Los entrevistados
trabajo que | normalidad, normalidad. definen que las
realizan las | bajo la personas con
personas con | supervision del discapacidad
discapacidad que | personal a realizan su trabajo
forman parte del | cargo. con total
Talento  Humano normalidad,  son
del GAD Municipal eficientes y tienen
del Canton supervision del
Quevedo? personal que esta

a cargo

Se han creado las | Si se lo ha|Se han creado | Los entrevistados
condiciones realizado, tanto en la | afirman que se ha
adecuadas  para | facilitando  su | adecuacion de | realizado
que el personal |facil acceso a|la adecuaciones en
con discapacidad | las infraestructura | infraestructura
realice sus | instalaciones como en el |para facilitar el
actividades del GAD | ambiente acceso a las
laborales? Municipal, y | laboral. instalaciones y

acoplandolos al para gue exista un

ambiente adecuado

laboral. ambiente laboral

Elaboracion: Elena Véliz Jacho

4.2. Discusion

Una vez desarrollado el presente trabajo de investigacién se pudo diagnosticar
que el personal del GAD Municipal del Cantén Quevedo, no tiene claro lo que

significa un modelo de gestion.

En base al estudio realizado se establece que el GAD Municipal de Quevedo,
no se aplica el Modelo de Gestion en el Talento Humano se hace necesario
implementar un nuevo disefio de Modelo de Gestion Administrativa que aporte
a las acciones orientadas al logro de los objetivos de la institucion, a través del
cumplimiento y la éptima aplicacion del proceso administrativo especialmente
en el personal con discapacitacion, lo que se puede corroborar con lo que

manifiesta (Ayala, 2013) este autor sostiene que los modelo de gestion son
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elementos que ayudan a la institucion a lograr sus metas, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su capital
mas importante y la correcta administracion de los mismos como una de sus

tareas mas decisivas.

De igual manera al establecer una cultura organizacional, podemos considerar
lo que (Fernandez & Rios, 2010) afirman, que son las expectativas
compartidas por sus integrantes, quienes determinan el deber ser, es decir, lo
gue es bueno y deseable, y lo que es malo y no deseable. Normas grupales no
establecidas, pero tacitamente conocidas por todo el personal, como el modo
correcto de percibir, pensar y sentir los problemas relevantes en la
organizacién. Es lo que ha sido percibido por el personal del GAD de Quevedo
al parecer no todos participan de los incentivos que se han programado lo que
inflere en el clima laboral y lo que debe formar parte de la cultura
organizacional, lo que significa que el personal no se siente satisfecho
realizando sus actividades laborales, ya que se ha creado un clima

desfavorable, debido a la falta de participacion de todo el personal

Por otro lado, El Jefe de recursos humanos manidfiesta que en el GAD del
canton Quevedo, acoge al personal con discapacidad, se ha manifestado que
brindan atencién a los contribuyentes y han sido calificados de muy
satisfactorio el nivel de atencion, al respecto de la identificacion de los
derechos y obligaciones que le asisten al talento humano con discapacidad del
GAD Municipal del Cantén Quevedo, se han realizado adecuaciones en cuanto
a infraestructura lo que facilita el acceso a las instalaciones lo que les permite
desempeiiarse con normalidad, eficiencia y en un adecuado ambiente laboral,
lo que podemos comprobar con lo que menciona (Lopez, 2013) “Primero, la
inclusion laboral de personas con discapacidad implica pasar de una cultura
organizacional excluyente a una que incluye con sentido. Segundo, este
proceso (inclusion) implica una responsabilidad en verdad responsable y en

verdad social.
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Ante lo expuesto la comprobacion de la hipétesis planteada en la presente
investigacién es aceptada, ya que el disefio de un nuevo modelo de gestion
administrativa para el talento humano con discapacidades del GAD Municipal
de Quevedo, permitirA mejorar su cultura organizacional, por ende las labores
seran eficientes, es decir que la cultura organizacional es un eje importante en
la institucion que esta presente en todas las funciones y acciones que realizan
todos sus miembros y se relaciona con lo expresado Segun (Rodriguez, 2010)
El entorno organizativo, el puesto y la persona deben considerarse como

elementos integrados y absolutamente interdependientes
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

Una vez analizados los resultados de las encuestas al personal que labora en
el GAD Municipal del Cantdn Quevedo y las entrevistas al Jefe de Talento

Humano y al Alcalde de la ciudad se concluye lo siguiente:

¢ Que la existencia de cultura organizacional en el talento humano con
discapacidad en el GAD Municipal del Cantén Quevedo, es deficiente en
ciertas areas, el personal manifestaron que tienen compaferos con
discapacidad que brindan atencion al usuario, y por ende se presentan
algunas insatisfaciones como la atencion lenta, el poco entendimento,

entre otros.

e Se fundamenté con teorias de varios autores el modelo de gestidon y la
cultura organizacional los mismos que contribuyeron al entendimiento

del tema de investigacion y poder establecer la propuesta

e Una vez analizados los resultados se considera de vital importancia la
elaboracion de un modelo de gestion admistrativa para fomentar la
cultura organizacional del Talento Humano con discapacidad del
Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal del cantén Quevedo, con
la fianlidad de mejorar el rendimiento laboral y eficiencia en atencion al

usuraio.

5.2. Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones realizadas, se sugieren las siguientes

recomendaciones

e Que se tenga en consideracion las necesidades del personal con
discapacidad como la comprension, la carencia de agilidad, creando asi

mejorars en la cultura organizacional y por ende efectividad en la
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atencion a los usuarios del GAD Municipal del Canton Quevedo, con el

objetivo de optimizar la satisfacion laboral.

Que para las bases teoricas de las variables de estudios deben ser
fundamentadas primordialmente ya que estas constituyen en centro de
la investigacion y por ende forma la plataforma sobre la cual se

construye el analisis de los resultados obtenido.

Que se aplique el Modelo de gestion administrativa de Talento Humano
con discapacidad para mejorar la cultura organizacional del GAD
Municipal, lo cual contribuird a optimizar el trabajo en equipo, la

integracion del personal con discapacidad.
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CAPITULO VI
PROPUESTA



6.1. Titulo

Modelo de gestidon adminstrativa que optimice la cultura organizacional del
Talento Humano con discapacidad del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Quevedo, permitiendo mejorar el desarrollo de la

institucion.

6.2. Antecedentes

Hoy en dia la gestion del Talento Humano presenta una nueva filosofia de
accion. La denominacion Recursos Humanos desaparece y da lugar a un
nuevo enfoque en el que las personas se consideran seres humanos y no
simples recursos empresariales. Se habla de administrar con las personas;
donde se consideran socios de la institucion: utilizan la informacion disponible,
aplican sus conocimientos, habilidades, y toman decisiones adecuadas para
garantizar un servicio de calidad

Desde esta perspectiva, el principal cliente de la institucion son los empleados.
La Gestion de Talento Humano tiene como objetivo informar a los empleados
sobre las filosofias, politicas, y objetivos de la institucién. Asi como también,
integrar al personal, a través de mecanismos de motivacién y de realizacion
personal por medio de remuneracién, programas de entrenamiento,
capacitaciéon destacando y valorando las necesidades individuales para que
sientan orgullosos de pertenecer y colaborar con la organizacion

6.3. Justificacion

La presente propuesta del Modelo de gestion para promover la cultura
organizacional del Talento Humano con discapacidad, se justifica porque se
trata de evidenciar de mejor manera un sector importante del Talento Humano
que existe en todas la instituciones sean estas publicas o privadas ya que hoy
por hoy se le ha dado un estatus y un primer lugar a las personas que hace

muchos afios fueron excluidas. A traves de este documento se promueve e
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identifica las leyes que los respalda y que las mismas sean socializadas a todo
el personal para que la integracion principalmente entre el personal sea mas
armoniosa, e integradora, en la que todos resulten beneficiados, dejando atras
barreras y obstaculos que nos impiden ser nosotros mismos como persona y
de cierta forma dar todo lo que somos capaces cuando nos sentimos liberados
y satisfechos en los lugares de trabajo y areas asignadas.

6.4. Importancia

La necesidad de fortalecer la atencion prioritaria para un modelo de gestién que
sea incluyente y con justicia social, encaminado a cumplir con los objetivos del
Plan Nacional del Buen Vivir, hace que este proyecto sea importante
especialmente para generar un adecuado ambiente laboral, un clima
organizacional amparado en una cultura organizacional que promueva una
mejor calidad de vida y respetandose los derechos de las personas con
discapacidad esto es en cuanto a la inclusion laboral, igualdad de
oportunidades, a percibir una remuneracion justa, a participar en todas las
actividades que promueva la institucién; descartandose por completo la
discriminacion en todas las formas. Es de importancia porque en la actualidad
se esta dando prioridad a rescatar los valores ciudadanos que nos permiten ser
mas humanos con las personas que estan a nuestro alrededor; y por qué sera
un documento para revision y aplicacion en el departamento de Talento

Humano.
6.5. Objetivos
6.5.1. General
Elaborar un Modelo de Gestibn Adminstrativa que optimice la cultura
organizacional del Talento Humano con discapacidad del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Canton Quevedo, permitiendo mejorar el

desarrollo de la institucion.
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6.5.2. Especificos

Realizar un analisis FODA de la Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal

del Cantén Quevedo

Estructuracion del modelo de gestion adminstrativa que optimice la cultura
organizacional del Talento Humano con discapacidad del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo

6.6. Factibilidad

El proyecto es factible, porque cuenta con el apoyo de las autoridades del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo, ya que
constituye una herramienta para aplicar por parte de la direccién del
departamento del Talento Humano y porque esta alineado a los objetivos

estratégicos del Plan Nacional del Buen Vivir (PNBV).

6.7. Desarrollo de la propuesta

6.7.1. Diagnostico actual del GAD Municipal del cantén Quevedo

6.7.1.1. Resefna historica

Los antecedentes del canton Quevedo, tiene como fuente (Memoria Técnica,
Cantén Quevedo, 2013). El Cantén Quevedo esta ubicado en la Provincia de
Los Rios, en la costa centro ecuatoriana. La distancia a la capital Quito es de
230 km y la que la separa con Guayaquil es de 180 km. Se conecta en
aproximadamente tres horas con el puerto de Manta. Esta limitado al Norte por
Buena Fe y Valencia, al Sur esta Mocache, al Este Ventanas y Quinsalomay al
Oeste por El Empalme. Tiene 9 parroquias urbanas: San Camilo, San Cristébal,
Venus del Rio Quevedo, Nicolas Infante Diaz, EI Guayacéan, Siete de Octubre,

24 de Mayo, Viva Alfaro y Quevedo (Parroquia Matriz); y dos parroquias
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rurales: San Carlos y La Esperanza.l Su clima varia entre el céalido seco y
calido humedo, y la temperatura promedio es de 25 °C. Es un territorio en el
que las precipitaciones son abundantes y suelen producirse, en su mayoria,
entre diciembre y mayo. Cada 7 de Octubre, se celebra la cantonizacion de

Quevedo.

El Programa de Proteccién Social abarca el Bono de Desarrollo Humano que
es recibido por los representantes de los nucleos familiares (madres); la
Pension para Adultos Mayores va dirigida a personas mayores de 65 afos de
edad y la Pensién para personas con “discapacidad” orientada a personas con
capacidades diferentes que presenten un porcentaje igual o mayor al 40 % de
discapacidad, establecido por el Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS).

Los programas precedentes son destinados a personas que se encuentran bajo
la linea de pobreza establecida por el Ministerio de Coordinaciéon de Desarrollo

Social de acuerdo a los resultados obtenidos del Registro Social.

En el cantdon Quevedo, el programa con mayor cobertura es el del Bono de
Desarrollo Humano; con un total 15.214 madres beneficiadas, seguido del
programa dirigido para adultos mayores con un total de 6 038 hombres y
mujeres mayores de 65 afios. Finalmente encontramos el programa destinado

para personas con discapacidades con un total de 823 personas.
6.7.1.2. Vision
Ser el Gobierno Municipal de Quevedo, ejemplo para las futuras

administraciones por su eficiencia, eficacia y efectividad en llenar las

necesidades sentidas del pueblo de Quevedo.
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6.7.1.3. Mision

Seremos un Gobierno Municipal elegido por el pueblo de Quevedo con el
mandato de cambiar las estructuras y métodos viciados de corrupcion y
vanidades, que esta comprometido con la transparencia en sus procedimientos,
la integridad en el manejo de los recursos, la rendicién de cuentas periddica, y

ejemplo para las presentes y futuras generaciones

6.7.1.4. Valores

Los valores tienen una connotacién positiva para la organizacion, por cuanto
expresan los criterios que los trabajadores utilizan para interpretar la realidad
organizacional, asi como las relaciones interpersonales que establecen para
lograr el éxito. Por ello, los valores organizacionales expresan un camino
compartido por todos los trabajadores y directivos y su compromiso por el logro

de las metas.

Cuadro 13. Valores instituciones del GADM

VALORES DESCRIPCION

Lealtad Cumplir las responsabilidades individuales para fortalecer
la imagen institucional

Responsabilidad | Cumplir con eficiencia las tareas encomendadas

Honestidad Promover la moral y la legalidad utilizando procedimientos
transparentes en la gestion institucional

Oportunidad Demostrar precision y agilidad en las actividades
institucionales

Confiablidad La comunidad observa los resultados tangibles en sus
condiciones de vida. Se entrega servicios con calidad y
calidez, amplia cobertura y a costos razonables.

Respecto Interna y externamente, como una practica generalizadas
en el desempefio de las funciones instituciones
Eficacia Se entregan resultados de calidad en base a la

planificacion institucional

Elaboracion: Elena Véliz Jacho
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6.7.1.5. Objetivo corporativo

Formular y ejecutar planes, programas y proyectos, que garanticen el

desarrollo social, econémico y productivo del Canton, la Provincia y el Pais.

Ob. 1. Realizar un anélisis

FODA de

la Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo

6.7.1.6. Analisis FODA

Cuadro 14. Anélisis del FODA

FORTALEZA

DEBILIDADES

Predisposicion de la  maxima
autoridad, para dar las facilidades en
mejorar el desempefio del personal
Contar con funcionarios como
procurador sindico y jefe de talento
humanao, capacitados en el
desemperio del personal
Cumplimiento de contrato de personal
con discapacidad

Flexibilidad de estructura de las
oficinas del GADM

Colaboracioén de las secretarias de los

diferentes departamentos de la
institucion
Predisposicion del personal con

discapacidad

Inadecuado posicionamiento de la
imagen del GAD Municipal
Inadecuado uso de los medios de
comunicacion interno y externo

No cuenta con un anélisis FODA

El personal no conocen la misién y
vision y valores de la institucion
Desmotivacion por parte del personal
del GAD Municipal

No se ha realizado ninguna accion en
cuanto a las necesidad del personal
para mejorar el desempeiio laboral
Adaptacion al ambiente laboral del

personal con discapacidad

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Financiamiento adecuado por parte
del GAD para la aplicacion de las
estrategias de calidad para mejorar el

desempefio del personal

Denuncia por parte de los usuarios
hacia la maxima autoridad por la mala
atencion al cliente

Quejas por parte de los usuarios

55




Excelente beneficio para la institucion
en la ejecucion de las estrategias de
calidad para el personal

Realizar un analisis FODA, con la
finalidad de evaluar sus amenazas y
debilidades

Mejorar al ambiente laboral para el

personal con discapacidad

hacia el Ministerio de Relaciones
Laborales por la demora en los
tramites

Calificacion deficiente en
administracion por parte de la
Asociacion de Municipalidad

Ecuatorianas (AME)

Uso dirigido y a conveniencia de
documentos por parte de empleados
trabajadores y autoridades
municipales

El personal con discapacidad no logre

cumplir con sus funciones

Elaboracion: Elena Véliz Jacho

OB. 2. Establecer un modelo de gestion adminstrativa que optimice la

cultura organizacional del

Talento Humano con discapacidad del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Quevedo

MODELO DE GESTION

'\ Control de

! Desarrollo del Talento
, " Talento TR0
\__/Mantenimiento Humano
de Talento
. Humano
“.Aplicacién de
Talento
Humano
“Admision
de Talento
Humano

Figura 1. Modelo de Gestidn del Talento Humano
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6.7.2. Modelo de gestion para el talento humano con discapacidad

Para la ejecucion del modelo de gestion de talento humano con discapacidad

para el GAD Municipal del Cantén Quevedo, se aplicara el siguiente proceso:

6.7.2.1. Admisién del personal con discapacidad

Se enfoca en quién debe trabajar en la organizacidbn y que procesos son
utilizados para incluir nuevas personas con discapacidad en la institucién. Este
primer proceso abarca el reclutamiento, seleccion de personal, induccion el

mismo

Un proceso de selecciébn de personas con discapacidad puede contemplar
elementos evaluadores nuevos Yy diferenciadores de otros procesos de
seleccién ordinarios, por lo que puede ser de gran utilidad identificar una
Unidad Responsable. La seleccion podria recaer en una persona con mas
sensibilizacion con la discapacidad, que denote una mayor predisposicion o,

simplemente, posea una formacion més especifica.

Las personas con discapacidad aptas para la inclusion laboral son aquellas que
estdn legalmente reconocidas a través del Registro Nacional de
Discapacidades. Inclusion laboral de personas con discapacidad, es el acceso
al empleo en las mismas condiciones de tareas, sueldos y horarios que
cualquier otro trabajador sin discapacidad; sin embargo hay caracteristicas
propias en el proceso de inclusion con las cuales se puede trabajar para
mejorar la calidad del trabajo de un colaborador con discapacidad. Se han
identificado los siguientes procesos que permitiran seguir pasos adecuados

para la contratacién.
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6.7.2.2. Seleccidon de personal con discapacidad
Es un proceso que permitira elegir de un conjunto de postulantes el mas idoneo
para el puesto determinado, se inicia cuando una persona con discapacidad

solicita el empleo y termina cuando se produce la decision de contratar.

Se hace énfasis en la seleccidén del personal con discapacitacion se lo realice
mediante el reclutamiento externo, lo cual dara oportunidades a nuevo

personal y que se realice por méritos. (Anexos) Formato para solicitar empleo

El proceso de seleccion es aquel que permite que a través de ciertas técnicas,
se identifique al candidato mas idoneo para ocupar la vacante requerida en la
institucién; en el proceso de seleccion inclusivo hay que incorporar la variable

de la discapacidad

Cuadro 15. Proceso de seleccion del personal con discapacidad
ORIENTACION PARA EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

CON DISCAPACIDA

EVALUACIONES

TIPO DE ENTREVISTA TECNICAS Y
CONVOCATORIA
DISCAPACIDAD PRUEBAS
PSICOMETRICA
Clasificacion que | Mecanismos | « Mantener un Adaptar los
se da para la de didlogo natural y instrumentos

diversidad comunicacion respetuoso. ylo realizar los
funcional de los gue buscan » Evite situaciones ajustes
sentidos, motora, | informar en gue puedan necesarios, que
cognoscitiva, primera generar conflictos permitan
trastornos instancia la * Realice una cumplir con esta
adaptivos disponibilidad introduccion, fase del
permanentes de una explicando a la proceso

vacante de persona que se van

trabajo y a realizar preguntas

posteriorment

con mucho respeto,
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e para que
asistan a las
entrevistas
los

postulantes

sobre su
discapacidad para
fines técnicos.

Se recomienda no
victimizarlo ni
demostrar penao
compasion.
Describa funciones
y actividades del
cargo.

Levante
informacion,
detalles sobre la
discapacidad y los
tratamientos
meédicos

Centre su atencion
en sus habilidades
y fortalezas, por
sobre sus
limitaciones debido

a la discapacidad.

e Preguntele si en el

caso de ser
seleccionado, qué
clase de
adecuaciones
razonables
necesitaria para
realizar el trabajo
(sistemas lectores de
pantalla,

adecuaciones al
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medio fisico,
sefalética, etc.)

* Aplicar la validacion
del perfil del cargo
con la perdona a

entrevistar

Elaboracion: Elena Véliz Jacho

6.7.2.3. Aplicacion del personal con discapacidad

Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas con
discapacidad realizaran en la institucion, orientar y acompafar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, andlisis y descripcién de
cargos, orientacidbn de las personas con discapacidad y evaluacion del

desemperio.

6.7.2.3.1. Acompafiamiento

Es el seguimiento in situ que se realiza a una persona o grupo de personas
desde que se incorporan a una organizacion, luego el nivel de desempefio
mientras desarrollan sus tareas, las relaciones interpersonales con
comparieros, jefes, ademas abarca el clima laboral, la comunicacion,
capacitaciéon, entorno familiar, aspectos psicolégicos, de salud, con la finalidad
de garantizar la estabilidad y permanencia de personal con discapacidad.
Abordaremos ciertas recomendaciones importantes en este proceso:

6.7.2.3.2. Induccién

e La induccién debe ser 100% inclusiva y adecuada a las necesidades
especificas de la persona con discapacidad (interprete de lengua de
sefas, accesibilidad a su puesto de trabajo).

e La institucion debe construir herramientas inclusivas (Técnicas de

Comunicacion) que le permitan socializar el codigo de ética interno, el
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manual administrativo, sobre el comité de seguridad y salud ocupacional
o cualquier otra informacion relevante con relacion a horarios y sueldos.
Si la persona contratada tiene discapacidad intelectual considere la
opcién para que un familiar de confianza y/o representante le acompafie
a la induccién y la firma del contrato.

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

Explicar para que con pleno conocimiento se firme el Reglamento

Interno

6.7.2.4. Mantenimeinto del personal con discapacidad

En este punto se trata sobre los beneficios sociales y remuneraciones que por

ley corresponden al personal con discapacidad, este procesos utilizados para

incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales, mas

sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales,

(trabajadores sociales, especialistas en programas de bienestar)

Durante la relacién laboral

Destine personal fijo de preferencia un equipo multidisciplinario para
realizar acompafiamiento especifico de las relaciones interpersonales y
laborales de los empleados con discapacidad.

Cuando la persona con discapacidad requiera tratamiento o
rehabilitacion constante se sugiere llevar un registro conjunto de citas,
controles médicos para identificar fechas de los permisos requeridos con
las justificaciones necesarias.

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

Promueva el dialogo constante entre las personas con discapacidad

respecto a sus derechos y obligaciones
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6.7.2.5. Desarrollo de persona con discapacidad

En este apartado se toma en cuenta lo referente a la superacion y preparacion
del personal con discapacidad como son las capacitaciones ya sean
trimestrales, semestrales o anuales, con la finalidad de mejorar su rendimiento

laboral.

La capacitacion es una herramienta clave para el desarrollo personal y laboral
de las personas con discapacidad, ya que se trata de una instancia que las
invita a imaginar nuevas oportunidades. No sélo las prepara para la ejecucion
de tareas particulares en su dia a dia, sino que también permite descubrir
habilidades desconocidas, promueve cambios de actitud positivos, aumenta la
motivacion y el compromiso en el trabajo, favorece la autoestima y crea un
clima de mayor satisfaccion entre quienes forman parte de su equipo de

trabajo.

6.7.2.5.1. La percepcién de capacidad

Es importante comprender que las personas con discapacidad no sélo deben
ser evaluadas de acuerdo a su capacidad para ejecutar determinadas tareas,
sino que también se deben considerar sus posibilidades de adaptacién al
medio social, a los modelos de funcionamiento de una organizacioén, e incluso a
las nuevas tecnologias. Por lo tanto, su productividad no debe centrarse sélo
en la percepcién o creencia sobre sus habilidades, sino que se deben evaluar
las capacidades que tienen o pueden desarrollar las personas con

discapacidad para realizar determinados trabajos.

6.7.2.5.2. Paciencia para ensefiar

Capacitar significa preparar a una persona para un cargo, tarea o labor
especifica, de manera que pueda desenvolverse correctamente en las
funciones para las que fue asignado. En el caso de las personas con

discapacidad, esta formacion no sélo ayuda a mejorar sus competencias
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técnicas, sino que genera una serie de aspectos positivos. Por eso es que la
capacitacion surge como una excelente oportunidad de mejorar su calidad de
vida, brindandoles la posibilidad de desarrollarse y realizarse, tanto personal
como laboralmente, reforzando su compromiso con la institucion. El empleador

debe dedicar tiempo y recursos a esta actividad.

6.7.2.6. Evaluacion de personas con discapacidad

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o0 de ubicacién, permite determinar Si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la
persona en el desempefio del cargo. Los clientes internos con discapacidad
son considerados parte de la institucién, ya que son elementos impulsores
capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizajes indispensables en su

constante renovacion y competitividad.

La evaluaciébn es un medio para obtener datos e informacién que puedan
registrarse, procesarse y canalizarse para mejorar el desempeiio laboral en la
organizacién. En el fondo la evaluacion del desempefio es un buen sistema de

comunicacién que actua en sentido horizontal y vertical en la organizacion.

Como ultimo punto sefalar la importante en la evaluacién del desempefio o
seguimiento en el puesto de trabajo. En el supuesto de la evaluacion de
personas con discapacidad nos permitira: conocer el grado de ajuste obtenido
en la adecuacidén puesto-persona, desarrollar descripciones de puestos de
trabajo mas ajustadas, incrementar las sesiones de sensibilizacion si adn
observamos dudas o reticencias en las unidades implicadas o identificar, si son
necesarias, la adaptacion de los puestos de trabajo o la aplicacién de ayudas

técnicas no identificadas inicialmente.
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Anexo 1. Modelo de entrevista para aplicar al Alcalde y Jefe Departamento
de Talento Humano
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
CARRERA INGENIERIA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
INSTRUMENTO PARA LA APLICACION DE ENTREVISTA

OBJETIVO: Analisis del modelo de gestion para promover la cultura
organizacional del talento humano con discapacidad del Gobierno Autbnomo

Descentralizado del canton Quevedo. Afio 2015.

CONFIDENCIALIDAD: sus respuestas seran anonimas y absolutamente
confidenciales, sea honesto al responder, de antemano jAGRADEZCO SU
COLABORACIONL.

Marque con una “X” o con un visto “V” la alternativa que usted considere la mas

oportuna.

1. ¢Qué opinién le merece la cultura organizacional actual del GAD Municipal

del Cantdén Quevedo?

2. ¢Consideraimportante lainclusion laboral de personas discapacitadas en
el GAD del canton Quevedo?

3. ¢Considera que se respetan los derechos del Talento Humano del GAD

Municipal del Canton Quevedo?
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4. ¢La Direccion del Talento Humano del GAD Municipal del canton Quevedo,
posee un programa de incentivos para recompensar los logros del

personal que labora en la Institucion?

5. ¢Considera que en el GAD del canton Quevedo existe una un ambiente de

trabajo adecuado y en armonia?

6. ¢Considera Usted, que se debe promover una cultura organizacional con

nuevos enfoques sobre la base del Plan Nacional del Buen Vivir?

¢Como define el trabajo que realizan las personas con discapacidad que

forman parte del Talento Humano del GAD Municipal del cantén Quevedo?

8. ¢Se han creado las condiciones adecuadas para que el personal con

discapacidad realicen sus actividades laborales?
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Anexo 2. Modelo de encuesta para el Talento Humano que labora en el
GAD del cantén Quevedo.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA
CARRERA INGENIERIA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
INSTRUMENTO PARA LA APLICACION DE ENCUESTA

OBJETIVO: Analisis del modelo de gestion para promover la cultura
organizacional del Talento Humano con discapacidad del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Quevedo. Afio 2015.

CONFIDENCIALIDAD: sus respuestas seran anénimas y absolutamente
confidenciales, sea honesto al responder, de antemano jAGRADEZCO SU
COLABORACIONL.

Marque con una “X” o con un visto “V” la alternativa que usted considere la mas

oportuna.

. ¢Qué tipo de reclutamiento se realiza para seleccionar al personal con
discapacidad dentro del GAD Municipal del Cantén Quevedo?
Reclutamiento interno

Reclutamiento externo

Las dos anteriores

. ¢Cual es el medio de comunicacién que mas se utiliza para reclutar al
personal con discapacidad dentro del GAD Municipal del Cantén
Quevedo?

Prensa Escrita

Prensa radial

Ninguna

. ¢Qué técnicas ha utilizado la instituciéon para el andlisis de puestos del
personal con discapacidad?

Cuestionarios

Observacion directa
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Ninguna

. ¢Considera usted que una persona con discapacidad puede adquirir
destrezas, actitudes y conocimientos durante su trabajo?

Siempre

Algunas veces

Ninguna

. ¢Considera usted que los directivos Yy lideres protegen a su personal

con discapacidad?

Siempre

Algunas veces

Nunca

. ¢Considera usted que el personal con discapacidad que labora en el GAD
Municipal de Quevedo sufre de discriminaciéon?

Siempre

Algunas veces

Nunca

. ¢Cree usted que el GAD Municipal de Quevedo le brinda oportunidades al
personal con discapacidad a un ascenso?

Siempre

Algunas veces

Ninguna

. ¢Como considera usted que el personal con discapacidad se siente
laborando para el GAD Municipal de Quevedo?

Satisfecho

Insatisfecho

No opina

. Considera usted que el modelo de gestion de talento humano del GAD
Municipal de Quevedo es:

Eficiente

Mal aplicado

Obsoleto

Deficiente
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10. ;Cémo considera usted el disefio de un nuevo modelo de gestién
administrativa que fomente la cultura organizacional del Talento Humano
para mejorar las relaciones internas del GAD Municipal del Canton
Quevedo?

Excelente
Bueno
Malo
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Anexo 3. Fotografias

Figura 2. Alcalde del Canton Quevedo

Ing. Jorge Dominguez Lopez

Figura 3. Departamento de secretaria
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Figura 4. Departamento de recaudacion

Figura 5. Departamento financiero
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Figura 6. Departamento de Asesoria Juridico

Figura 7. Topografo de avaluos y catastros
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Figura 8. Director de Obras Publicas

-

Figura 9. Empleada Municipal
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Figura 11. Departamento de Compras publicas

Rone ]
e |
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Figura 13. Departamento de Promocién Civica
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Anexo 4 Solicitud de empleo para personal con discapacidad

Fecha:

Nombre completo:

Direccion: __Teléfonos:

Lugar y fecha de nacimiento: Naclonalidad:

Cédula No.: Seguro social: Licenciat

Edad:_ LCarnet CONADIS? Si No _ i

Estado civil No. de hijos No. de (iéj@mllcntes
Discapacidad que usted tiene:
Estudlos:

Nombre de la Institucion Desde Hasta Certificado o titulo

Primaria

Secundaria

 Universidad
Postgrado
Maestria

Cursos
Otros

Nombre completo de su padre:  Profesion:
Direccion: Teléfono:

Nombre completo de su madre: L Profesion:
Direceion: | Teléfono:

Personas que deben ser notificadas en caso de emergencia:

Nombre Parentesco Direccion Teléfono

Nombre completo del ¢onyuge: Edad:
Trabaja en: Desde:

Direccion: Teléfono:

Cargo que desempeiia su conyuge: Salario:

20ué enfermedades serias ha tenido usted (nombre v fecha):

Tipo de Sangre: Alergias;
Nombre de las personas con quienes vive:
Nombre completo Edad Ocupacion

| Referencias: Dar nombre de dos (2) personas que no sean familiares

Nombre completo Lugar de irabajo Teléfono
i Trabaja usted actualmente? Si No
;Dénde? Cargo: Salario %

Empleos Anteriores
Favor anotar primero el mas reciente

Empresa; Teléfono:
Direccion; Cargo:
Salario inicial $ Salario final § Trabajo desde:

Hasta; Nombre del jefe inmediato:

Describa sus funciones;

Motivo de salida;

(Esta dispuesto a someterse a un examen psicotécnico? Si No
Hago constar que los datos arriba detallados, son ciertos y pueden ser confirmados.
Empleo solicitado: Salario deseado $

Nota:

Adjuntar;_foto, cartas de recomendaciones, certificado médico, copia de cedula y seguro social.

Firma; Fecha:




Anexo 5. Formato de levantamiento de necesidades de capacitacion

LEVANTAMIENTO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Seguimiento

COLABORADOR: s Ao R

Coapoody_____ | Gerenca 23

fecha__J_ ) frecta__ St Qrecra__i__J__
CARGO:

iele ERMM RRHM
AREAI Fera__J_/__Ivecra__J__J__ frecra____)
DEPARTAMENTO:

Gemocm

Fecha__J_/

12 ETAPA - IDENTIFICACION DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

SCLUCION DE PROBLEMA DESARROLLO DEL PERSONAL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
O Reclamacidn del Ciente OLN.C. Programadc {*) |0 Nuevas Técnicas / Procesos
0 No-Conformidad 0 Admision O Planeamiento Estratégico
0 Accidn Conectiva J Promocién O Exparsion de la Empresa
0 0 lrensterencia O

0

SITUACION ACTUAL:
SITUACION DESEADA:

20 ETAPA - PLAN DE ACCION

Acciones:

Beipoidibe:

Faas Dededadds:
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