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RESUMEN

La seleccion de personal es un pilar de la gestion de Talento Humano, el mismo que
se enlaza a la vinculacién laboral de PcD; por lo que es necesario tomar un nuevo enfoque
hacia este colectivo.

Investigaciones hacia PcD en diversos paises, han determinado enfoques, basados
en normativas legales y practicas sociales para el &mbito laboral. Lo cual ha sido de
soporte para el analisis y evaluacion de la situacion actual del subsistema de provision de
TTHH para personal con discapacidad en la Industria de Caucho de la ciudad de Cuenca.
Para la obtencion de resultados, se aplicaron dos metodologias, encuestas y entrevistas.
Con la informacién obtenida, se determinaron las condiciones en las cuales los
colaboradores se desenvuelven en la industria.

En base a los resultados, se cred una propuesta para el subsistema de provisién para
PcD.

Palabras clave: discapacidad, industria de caucho, provision, seleccion de personal,
talento humano.



SITUATIONAL STUDY OF THE PROVISION SUBSYSTEM WITH
DISABILITIES IN THE RUBBER INDUSTRY OF CUENCA.

ABSTRACT

The selection of personnel is a pillar of the Human Resource Department, which is linked to
the employment relationship of PcD (as per its Spanish acronym). For this reason, it is
necessary to take a new approach towards this group. Research on PcD in different countries
has determined approaches based on legal regulations and social practices for the workplace.
This has been the support for the analysis and evaluation of the current situation of the Human
Talent provision subsystem for personnel with disabilities in the Rubber Industry of Cuenca.
Two methodologies were applied to obtain results, surveys and interviews. The work
conditions of the employees in this industry were determined with the obtained information.

Based on the results, a proposal of provision subsystem for PcD was created.

Keywords: disability, rubber industry, provision, selection of personnel, human talent.
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CAPITULO 1

1. INCLUSION LABORAL A PERSONAS CON
DISCAPACIDAD (PcD)

Introduccion

Actualmente, en el Ecuador se encuentra un total de 458.811 habitantes con
discapacidad, en las que prevalece la discapacidad fisica con 46.65%, intelectual 22.36%,
auditiva 14.12%, visual 11.83% y psicosocial 5.03%. Corresponden al género, masculino
el 56.17% de la poblacion y al femenino el 43.83% (Consejo Nacional para la Igualdad
de Discapacidades, 2018).

Mediante un andlisis realizado por el Consejo Nacional para la lgualdad de
Discapacidades, en el afio 2018, dentro del mercado laboral de personas con discapacidad
se establece un total de 67.487 personas activas laboralmente a nivel nacional. Dentro de
las personas incluidas laboralmente, se ponderan las discapacidades de la siguiente
manera, fisica 55.83%, auditiva 17.18%, visual 14.70%, intelectual 9.12% y psicosocial
3.18%. Asimismo, se encuentran divididos en masculino 66.33% y femenino 33.67%

(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2018).

1.1 Inclusiéon Laboral

La inclusion laboral, enlazada al empleo con apoyo, se determina como el modo de
empleo de personas con discapacidad (PcD) orientado a que éstas puedan acceder,
conservar y promocionarse en todo tipo de empresa dentro del mercado laboral, con
apoyos profesionales y materiales que sean requeridos, ademas, forma parte actualmente
de una de las estrategias mas prometedoras para la inclusion laboral de las personas con
discapacidad (Egido, Cerrillo, & Camina, 2009). La actividad profesional que una
persona realiza es parte fundamental para la realizacidn de cualquier persona y en cuestion
de quienes tienen una discapacidad, es de gran importancia como aporte para configurar
su vida e identidad en la adultez (Pallisera, 2007). La manera en que se desarrolla la
vinculacién laboral resulta cada vez mas flexible, con lo cual se da gran fluidez de
trabajadores entre sus trabajos, evolucionando progresivamente ambas partes. La

transformacion actual que se ha dado en los modelos de gestion organizacional, ha



generado impacto en como el sujeto se enlaza a lo social a través del trabajo y lleva
consigo nuevas formas de vinculacion laboral (Sisto, 2009).

En la actualidad, la Unién Europea enfrenta un gran desafio, pues busca combatir
la discriminacion cometida hacia multiples discapacidades, mediante la aplicacion de
principios de igualdad de insercién laboral. Por lo mismo, se realiz6 un analisis para
identificar la relacion entre discriminacion salarial y desempefio laboral que recibian las
personas con discapacidad; estableciendo datos de varios paises, entre ellos, Alemania,
en el estudio realizado, se usO el cuestionario PHOGUE, el cual esta orientado a
proporcionar informacidn sobre aspectos de nivel y condiciones de vida, cohesion social
ingresos, empleo, actividad, formacién, migraciones laborales y nivel socioeconémico.
En base a la aplicacion del mismo, se pudo identificar que las personas con discapacidad
realizan sus actividades diarias con normalidad, por lo que tienen derecho para acceder al

mismo salario que una persona sin discapacidad (Malo & Pagan, 2012).

Por otro lado, la insercion laboral en México es una gran problematica pues el
reconocimiento incompleto de derechos a cada persona, ha dado como consecuencia una
calidad de vida precaria para personas con discapacidad, puesto que los salarios no
ofrecen oportunidad de crecimiento. No obstante, dentro del tercer sector, el cual
corresponde a organizaciones sin fines de lucro ni dependencia del Estado, en México se
ha afrontado la insercion laboral, a través de la ideologia del capital humano, el mismo
que sostiene el desarrollo del trabajador como fundamento de la economia del pais (Vite,
2012).

1.2 Normativas Legales

En Meéxico, directrices internacionales han tenido impacto en la creacién de
organismos como el Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad (CONADIS),
en el afio 2009; la Reforma Constitucional al Articulo 1ro llevada a cabo en el afio 2011,
que derivé en la Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad
(CDHCU), en el afio 2011; la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion
(CDHCU), en el afio 2014, la Norma Mexicana (NMX-R-050-SCFI) en el afio 2006;
Accesibilidad de las Personas con Discapacidad a Espacios Construidos de Servicio

Publico en el afio 2013.



Por lo cual, algunas politicas y estrategias contempladas como préacticas sociales
entabladas, México — CONADIS, son: “Promover el disefio e instrumentacion de
programas y acciones que mejoren el acceso al trabajo de las personas con discapacidad”;
“Fortalecer los beneficios para las empresas que contraten personas con capacidades
diferentes”. Ademas de dichas practicas, la creacion de empleo para aquellas personas es
primordial de los entes gubernamentales y todas las organizaciones que velan por el
bienestar de este colectivo, sosteniendo la conviccion de que el empleo es un factor
esencial para la inclusion social, pues a través del mismo es posible conseguir mayor
independencia, dignidad e identidad para este colectivo (Aquino, Magafia, & Pérez,
2017).

En el Ecuador las empresas tanto publicas como privadas se rigen al Art 64 de la
Ley del Trabajo (LOSEP) y al Art 42 numeral 33 del Codigo de Trabajo; las cuales
garantizan la insercion laboral sin discriminacion, de manera progresiva y hasta un 4%
del total de servidores (Ordofiez, 2011). De esta manera, es posible generar el vinculo
laboral de personas con discapacidad. Asimismo, existen valores esenciales que
fundamentan los derechos humanos, como la libertad personal, dignidad humana, e
igualdad, que propician la disminucion y disolucion de barreras, dando lugar a la inclusién
social (Victoria, 2013). Al mismo tiempo, la inclusion laboral y la gestion adecuada del
subsistema de provision se vinculan con el propdsito de ofrecer una seleccion justa y

equilibrada del personal para proporcionarle beneficios intrinsecos y extrinsecos.

Asimismo, como el Ecuador tiene leyes de proteccion para personas con
discapacidad, México también, la cual se denomina “Ley para la integracion al desarrollo
de las personas con discapacidad del distrito federal”, la que garantiza y vela por los
derechos y obligaciones propios de todo ser humano; tanto como el acceso a un trabajo
digno, educacién de calidad, atencion medica digna, etc (Asamblea Legislativa del
Distrito Federal VI Legislatura, 2017).

Por otro lado, aproximadamente ocho millones de personas en Alemania tienen un
tipo de discapacidad, lo que equivale a cerca del 10% de personas del pais, por esta razén
el Gobierno Federal elabor6 un informe correspondiente a la situacion de las personas
con discapacidad, el documento refleja condiciones de vida y a su vez, plantea la mejora
tanto en sus necesidades actuales como de futuro. Dicho informe, analiza la actividad

realizada por el Gobierno en areas de igualdad de trato, formacién, ambito laboral,



accesibilidad y demas tareas para futuras legislaturas (Ministerio de Trabajo, Migraciones
y Seguridad Social, 2009).

La ley general sobre igualdad de trato en agosto de 2006, fue un paso significativo
en Alemania, la cual tuvo como propdsito la erradicacion de la discriminacion y la mejora
de derechos hacia grupos vulnerables, entre ellos, personas con discapacidad. Asimismo,
coincidiendo con la presidencia alemana del Consejo Europeo, en marzo del 2007 el pais
se adhirio a la Convencidn de la ONU sobre los Derechos de Personas con Discapacidad,
reafirmandola a finales de marzo del 2009, la misma que mantiene correlacion con la
Declaracion General de Derechos Humanos y sus definiciones claves. La Ley de Igualdad
de trato traspone al derecho aleman cuatro directivas europeas, encaminadas a personas
que padecen de discriminacion por diversos motivos como, etnia, filosofia, género,
religion, preferencia sexual o discapacidad; la misma los protege frente a la
discriminacion en el ambito laboral, prohibiendo su exclusion en procesos de seleccion y

formacidn, sancionando a las organizaciones que no den cumplimiento a la norma.

En relacion, a la discriminacion que reciben en su vida diaria, la ley protege a este
colectivo respecto a actividades cotidianas como utilizacion de transporte publico, visita
a lugares de esparcimiento, acceso a internet y beneficios como pdlizas de seguros y al
mismo tiempo, la exigencia de una justificacion ante un posible acto de exclusion. En
base a esta ley, en Alemania se fundd la Oficina Antidiscriminacién de la Federacion, con
sede en el Ministerio Federal de Familia, Personas Mayores, Mujer y Juventud, a la cual
puede acceder cualquier persona que se sienta vulnerada; la cual tiene como funcion
asesorar a empresas 0 grupos de interés a fin de esclarecer derechos y obligaciones que
exige la Ley. De la misma manera, existen asociaciones que se encargan de defender los
intereses de los inmigrantes, ademas de comprometerse con la igualdad de trato tanto
entre hombres y mujeres como de las personas con discapacidad. Algunas de ellas incluso
estan facultadas para representar los intereses de personas discriminadas ya sea ante los
tribunales como en la Oficina de Antidiscriminacién. EI Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales inicié en enero de 2009 un proyecto de asesoria y formacion dirigido a las
asociaciones que se ocupan de temas relacionados con la discriminacion y los derechos

humanos (Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, 2009).

Asi también, con el fin de conservar el liderazgo econémico, Alemania aplica un
método eficaz, logrando obtener un personal calificado a través de una estricta seleccion,

es por esto que los candidatos deben cumplir un proceso especifico, de acuerdo al tipo de
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cargo al que postula; el mismo que permite lograr el acceso digno al trabajo al cual se
encuentra calificado; ademas, se enfatiza que incluso para el cargo mas comin se requiera
un certificado de aprendizaje previo, por ejemplo en el caso de las empleadas de casa que
reciben una capacitacion especial para realizar actividades como empleadas de limpieza
y orden en casas 0 en otros espacios, mientras que a los aspirantes para trabajos de apoyo
en supermercados y vendedores también se les exige comprobar sus conocimientos para
mostrar que son competentes; a su vez el proceso de seleccidn, el acceso a un empleo y
la estabilidad en el mismo, no es ajena a los factores ya mencionados. La discriminacion
laboral, no solo se basa en el origen étnico de las personas, sino en la cultura laboral
radicada en politicas, costumbres y précticas tradicionales, opuestas a un enfoque abierto,
moderno e igualitario. Con lo antes mencionado, no se pretende negar los avances
alcanzados sobre la igualdad de oportunidades de vinculacion laboral en las Gltimas
décadas, sino de identificar las brechas reales que impiden lograr una igualdad efectiva.
De igual manera, un estudio realizado en Alemania, indica que para acceder a un buen
empleo es necesario cumplir con diversos requisitos como edad, profesion, experiencias,
notas obtenidas en la formacion académica, referencias, etc. Sin embargo, existen
empleadores que anteponen sus criterios de seleccion, los cuales se aplican de manera
encubierta o disimulada para cubrir actos sancionados por la ley (Cortés, La Ley General

de Igualdad de Trato y los retos para lograr la igualdad laboral en Alemania, 2013).

1.3 Gestidn del Talento Humano

Dentro de cada empresa la filosofia corporativa es la base para estructurar y definir
objetivos estratégicos que le permiten identificar funciones y aportes especificos de cada
uno de sus colaboradores. Asimismo, para el desarrollo coordinado de diversas areas de
la empresa se parte cada uno de los subsistemas que encaminan el departamento; el
subsistema de provision es la base de la seleccion de personal y a su vez, en este caso, da

apertura al personal con discapacidades.

Por ello, la cultura organizacional es vital para la planeacion estratégica de las
empresas, dado que a partir de la definicion de la filosofia corporativa; mision, vision y
valores, se orientan y describen los objetivos, metas y acciones, que deben ejecutarse en
sinergia con los colaboradores y directivos de las empresas. Dentro de cada empresa se

encuentran diversos factores determinantes en la cultura organizacional, en el ambiente



empresarial y la incidencia de condicionantes del entorno en los cambios internos y el
comportamiento de colaboradores y directivos (Goémez & Fontalvo, 2014). El
pensamiento emergente se concibe como un componente estratégico para que las
organizaciones puedan reformular, estructurar las interrelaciones, las redes humanas, la

complejidad, la incertidumbre y la ambiguedad (Zavarce, Bricefio, & Chacin, 2009).

El reclutamiento y la seleccion de personal es una parte fundamental para una
empresa, ya que capta a personal adecuado para el desarrollo de sus funciones y la
consecucién de objetivos organizacionales; por esta razon, quienes se encuentren a cargo
de la seleccién de personal deben tener un comportamiento ético ante los procesos de los
subsistemas de talento humano (Araneda, Moraga, Robinson, & Aravena, 2017).

La seleccion de personal es un proceso clave en el acceso al empleo (Garcia &
Garcia, 2007). Para que el proceso pueda llevarse a cabo adecuadamente es preciso
conocer cuales son las caracteristicas del puesto como funciones, ambito de actuacion,
instrumental, conocimientos y formacion necesaria, etc. Y de igual manera comprobar
hasta que punto los aspirantes retnen las capacidades cognitivas, conocimientos,
aptitudes, destrezas, habilidades, dimensiones de personalidad, experiencia o cualquier
otro tipo de caracteristicas necesarias para un buen desempefio del puesto de trabajo
(Salgado & Moscoso, 2008). Para tener los trabajadores mas competentes del mercado,
el primer paso es la seleccion de personal por competencias, la cual busca desarrollar en
los trabajadores los comportamientos de alto desempefio que garanticen el éxito en la

realizacion de sus tareas (Lopez, 2010).

De igual manera, en México a partir del 2 de agosto de 1995, fue creado por decreto
presidencial, el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales el
cual se conoce como una entidad paraestatal sectorizada por la Secretaria de Educacion
Publica, el mismo que promueve la transformacion estratégica del capital humano para la
competitividad, con el proposito de otorgar certificados con validez nacional y oficial
para reconocer los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de las personas,
adquiridas en su puesto de trabajo. Con esto se pretende que la competitividad se enfoque
a lograr inmejorable posicionamiento en el mercado; esto ya no concernia solo a las
empresas, sino que ahora dicha competitividad se extendia al &mbito del mercado de
recursos humanos, a los individuos, a quienes buscan empleo. De acuerdo con esto, el
enfoque de competencias tendria aplicabilidad en todas las areas del enfoque tradicional

de la administracién de personal, es decir, en el analisis de puestos, planeacion de recursos



humanos, seleccion, capacitacion, evaluacién del desempefio e induccion. Con lo
anterior, se parte del supuesto de que las competencias laborales proporcionaran a las
organizaciones la ventaja para asegurar su permanencia en el mercado, ademés de los
elementos necesarios para ser lo suficientemente flexibles para responder a los cambios

que plantea el contexto globalizado.

En lo que corresponde a la gestion de recursos humanos por competencias, se
pretende mejorar la productividad y mantener un clima laboral propicio para las buenas
relaciones laborales, elevando los niveles de competitividad del individuo mediante el
incremento del conocimiento y la capacidad de aprendizaje de la organizacidn.
Apegandose a esta nueva modalidad, el empresario mexicano busca contratar personal
con las competencias laborales necesarias para el desempefio correcto de las funciones,
por lo que es importante que el mismo cuente con las habilidades necesarias para saber
cuéles son las competencias laborales que debe solicitar al candidato para ocupar un
puesto vacante en su organizacion, de igual manera, para lograr una adecuada seleccion
de personal, se debe contemplar la necesidad de las empresas de no descuidar el buen
disefio y analisis de puestos como una técnica de partida para el desarrollo y
establecimiento, en su caso, de las competencias laborales, ya que es en esta técnica en la
que se definen los conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes que debe tener el
candidato al puesto, asi como el tipo de tareas y el ambiente bajo el cual deben ser
realizadas, sobre todo, se deben considerar las nuevas técnicas de disefio de puestos de
alto desempefio. Asi tambien, la competencia laboral tiene su concepcidn en la serie de
conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias para la realizacion de un trabajo
efectivo y de calidad, en condiciones de eficiencia y de seguridad, como desde un inicio

se ha planteado en el concepto tradicional de descripcion de puestos.

Ahora bien, los avances tecnologicos y la creciente competencia son sélo algunos
de los cambios que ha generado el proceso de la globalizacién, obligando a que las
actividades socioeconémicas e incluso politicas, en el &mbito organizacional o social,
tengan que reestructurarse para poder responder a los requerimientos que la situacion
actual demanda. Como se puede apreciar, ciertas tendencias obligan a las organizaciones
a cambiar sus formas de administracién, no sélo las encaminan a la obtencion y aplicacion

de patrones 0 modas (Zarazua, 2013).



1.4 Estudios Realizados

En Mexico se realizd un cuestionario para las personas que dirigen empresas,
teniendo como orientacion y referencias los estudios sobre adultos con discapacidad en
el afio 1986 por la Oficina de Censo de Poblacion y Encuestas de Inglaterra, la Guia
Regional de Accesibilidad para Empleadores y una propuesta de Michael Oliver. Los
participantes fueron cuatro personas autorizadas para contratar personas con
discapacidad, estableciendo responsabilidad social, la cual reconoce 4 ambitos basicos,
la ética y gobernabilidad empresarial; calidad de vida en la empresa, como dimensidn
social del trabajo; vinculacion y compromiso con la comunidad y su desarrollo; cuidado
y preservacion del medioambiente; teniendo en cuenta que esta investigacion ayudé a
comprender de manera holistica la situacion actual de las empresas que contratan
personas con discapacidad. Los resultados sefialan que, los estimulos fiscales no son
difundidos en el medio empresarial, por lo cual, no se practican de manera adecuada, y
por ello surge la necesidad de una reforma; por lo tanto, con lo anterior se concluye que
es necesario generar mayor compromiso y sensibilizacion en las autoridades, tanto
publicas como privadas, organizaciones civiles y sociedad en general; para de esta

manera, crear una verdadera inclusién laboral (Aquino, Magafia, & Peérez, 2017).

Por otro lado, en Colombia fue construida una herramienta denominada
“Valoracion Ocupacional de Personas con Discapacidad”, con el fin de garantizar los
derechos de acceso al trabajo, al reconocimiento, respeto de las capacidades diversas y de
la dignidad humana (Moreno, Cortés, Cardenas, Giraldo, & Mena, 2013). La estrategia
se disefid mediante un estudio multimétodos, la misma que permitio la creacion de la
herramienta y su funcionamiento como instrumento destinado a apoyar politicas que
promueven la inclusion laboral de las personas con discapacidad (Moreno, Cortés,
Cérdenas, Giraldo, & Mena, 2013).

Se generd una prueba piloto, en donde se aplicé la herramienta a cinco casos
hipotéticos, fue efectuada por cuatro profesionales de Terapia Ocupacional; para efectos
del proceso de analisis de la informacion y realizacion de ajustes de la herramienta. La
escala usada fue, 1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo 3: Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo; 4: De acuerdo, y 5: Totalmente de acuerdo (Moreno, Cortés, Cardenas,
Giraldo, & Mena, 2013).



El analisis realizado, permitio evidenciar que la herramienta tiene coherencia con
el objetivo y propdsito que se busca, e identifica el mayor nimero de sugerencias
realizadas por los valoradores. Para el disefio final de la herramienta para personas con
discapacidad, se dividié en cuatro partes y 69 items.

La parte I incluye informacion general y datos personales del solicitante, datos de
contacto de su acompafiante o representante legal, ademas, incluye su informacion

laboral, en términos de area y tiempo de desempefio.

La parte Il se destina a enumerar y describir los tipos de ayudas técnicas con las que
cuenta el solicitante, presentando opciones con sus respectivas listas desplegables.

La parte 11 incluye items destinados a valorar las competencias laborales generales
clasificadas en personales, intelectuales e interpersonales, y el funcionamiento, este
componente cubre el rango de dominios incluidos que son: aprendizaje y aplicacion del
conocimiento, tareas y demandas generales, comunicacion, movilidad, interacciones y
relaciones interpersonales, y finalmente areas principales de la vida empleo y actividades

econdmicas.

La parte IV incluye un espacio para sugerir ayudas técnicas que faciliten el
desempefio laboral del solicitante en el puesto de trabajo, se trata de ayudas de bajo costo
gue no requieran grandes transformaciones pero que si optimicen su desempefio, si el
valorador lo considera pertinente puede sugerir otras ayudas técnicas que no estan
contemplados en la lista desplegable u otros ajustes razonables. Finalmente se incluyen

los datos del valorador.

En cuanto a los items, cada uno se valora en una escala que va desde capacidad
méaxima hasta capacidad basica, desagregados de la siguiente manera. Capacidad
méaxima: Competencia laboral general que se encuentra entre 96 y 100 del maximo
alcanzable; capacidad superior: Competencia laboral general que se encuentra entre 76 y
95 por ciento del maximo alcanzable; capacidad moderada: Competencia laboral general
que se encuentra entre 51 y 75 por ciento del maximo alcanzable; capacidad leve:
Competencia laboral general que se encuentra entre 5 y 50 por ciento del maximo
alcanzable; capacidad basica: Competencia laboral general que se encuentra entre el 0 y
el 4 por ciento del maximo alcanzable, y no aplica: Competencia laboral general que no

es valorable para el caso de esta persona en particular.



Por ultimo, se realizaron los ajustes sugeridos y una socializacién en la que los
diversos actores retroalimentaron la herramienta. Se formaron profesionales en varias
regiones del pais, mediante un curso basico en modalidad virtual (Moreno, Cortés,
Cardenas, Giraldo, & Mena, 2013).

Conclusiones

Dentro de este capitulo, se ha podido evidenciar normativas y précticas sociales
establecidas en diversos paises, las cuales dan lugar a la inclusién de personas con
discapacidad en el ambito laboral, enfocandose en los procesos de gestién de talento
humano, para establecer un vinculo laboral méas flexible y sin discriminacion alguna,

teniendo en cuenta los diferentes tipos de discapacidades presentados en este colectivo.

Estableciendo igualdad de derechos y oportunidades para personas con
discapacidad, se genera una mejor calidad de vida y estabilidad laboral, ademas de
fomentar sus capacidades cognitivas, aptitudes, destrezas, conocimientos, experiencia o

cualquier tipo de habilidad de manera adecuada para un buen desempefio.
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CAPITULO 2
2. METODOLOGIA

En este capitulo se presentan los aspectos metodoldgicos que fueron adoptados para
obtener la informacidn necesaria en la investigacion, la cual consta de diversas fases, para

dar cumplimiento con los siguientes objetivos.

2.1 Objetivo general:

Analizar y evaluar la situacion actual del subsistema de provision de TTHH en el
personal con discapacidad en la Industria de caucho de la ciudad de Cuenca y proponer

un proceso de seleccion para personas con discapacidad.

2.2 Objetivos especificos:
1. Realizar una compilacion bibliografica como soporte tedrico para la investigacion.

2. Analizar la situacion actual de la filosofia corporativa y el modelo de Gestion de

Talento Humano en la Industria de caucho en la ciudad de Cuenca.

3. Identificar la situacion en la que se encuentra el personal con discapacidad que labora

en la Industria de caucho en la ciudad de Cuenca.

4. Desarrollar una propuesta al subsistema de provision de TTHH dirigido a personas con

discapacidad.

2.3 Metodologia de la investigacion

Para esta investigacion se aplicé una metodologia con enfoque cuantitativo; el
disefio de la misma es de tipo exploratorio, puesto que existe una manipulacién de
variables con un alcance descriptivo. Las herramientas utilizadas fueron las siguientes:
encuestas semi estructuradas fisicas y entrevistas semi estructuradas; las mismas que
fueron elaboradas por la Red Nacional de Investigacién y Educacion Ecuatoriana
(REDCEDIA) en conjunto con la Coordinadora de la carrera de Psicologia
Organizacional de la Universidad del Azuay (UDA), Mst. Ménica Rodas y con
investigadores de la Universidad Politécnica Salesiana (UPS), Universidad Nacional de
Educacion (UNAE) y Universidad Catélica de Cuenca (UCACUE).
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La Universidad Politécnica Salesiana, fue la creadora de la plataforma virtual para
el ingreso de la informacién obtenida con las herramientas usadas. Asimismo, la
informacidn recopilada mediante las encuestas aplicadas al personal con discapacidad de
la industria del caucho fue procesada mediante el programa Pentaho, el cual ayud6 a la
tabulacion de la informacién segun variables y la elaboracion de los gréficos.

2.3.1 Muestra

Para determinar la empresa de estudio, se verifico el cumplimiento de los siguientes

criterios de inclusién:

e Landmina de colaboradores sobrepasa las 1000 personas.

e Realiza procesos de importacion y exportacion.

e Se encuentra registrada legalmente como industria.

e Estructura organica de un departamento de Gestion de Talento Humano.
e Cumplimiento de procesos de contrato, seguro y beneficios de ley.

e Estructura organica de un departamento de Seguridad y Salud Ocupacional.

En la primera etapa de la investigacion fueron realizadas encuestas al personal con
discapacidad de la empresa elegida, las cuales permitieron identificar la situacion en la
que se encuentra el personal que labora en la Industria, tanto en aspectos personales,
motivos y tiempo de la discapacidad, funciones dentro de su cargo, salario, tipo de
discapacidad y grado de la misma; condiciones de su area de trabajo como de la empresa
en general, entre otras. Las encuestas fueron ejecutadas al total de personal con

discapacidad de la empresa.

Posteriormente, fue aplicada una entrevista al personal encargado del departamento
de relaciones humanas de la organizacion, con lo cual fue posible obtener informacion

acerca del subsistema de provision de la organizacion y sus procesos.

2.4 Procedimiento para la aplicacion

Dentro de la investigacion se realiz6 una revision del material bibliografico para
familiarizarnos con contenidos sobre Talento Humano (TTHH) y discapacidad.

Posteriormente, se consiguieron los permisos necesarios para el levantamiento de la
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informacién sobre la filosofia corporativa, la misma que fue obtenida a través de una

solicitud y bajo el compromiso de un documento de confidencialidad empresa-estudiante.

El siguiente paso fue el levantamiento de la base de datos de personas con
discapacidad que laboran en la industria por medio de encuestas aplicadas, las mismas
que permiten identificar datos demogréaficos, tipo y nivel de discapacidad y ambito

laboral.

Posteriormente, fue realizada una entrevista al personal del departamento de

relaciones humanas de la organizacion.

De igual manera, con los datos obtenidos mediante la aplicacion de las
herramientas, se pudo identificar la situacion en la que se encuentran las personas con
discapacidad que laboran en la organizacion, procediendo a la elaboracion de tablas sobre
datos sociodemograficos y discapacidad; ademas, la realizacion de graficos sobre los

datos del ambito laboral y el analisis de los mismos.

Finalmente, en base a los resultados obtenidos y con la guia de los libros “Inclusion
laboral de personas con discapacidad. Una perspectiva desde la gestion del talento
humano” y el “Manual de buenas practicas para la inclusion laboral de personas con
discapacidad”, se elabor6 una propuesta de tipo transversal para el subsistema de Talento
Humano (TTHH) para personas con discapacidad (PcD), la misma esta dividida en
matrices segln cada tipo de discapacidad, en las cuales se encuentran establecidas las
areas del subsistema de provision: reclutamiento, seleccién de personal e induccion; de
igual manera, éstas contienen actividades y recomendaciones para el procedimiento y el

manejo adecuado de la gestion de talento humano dirigido a personas con discapacidad.
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CAPITULO 3
3. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos, mediante la aplicacion
de una entrevista y encuestas a las personas con discapacidad que laboran en la empresa.

Asimismo, las encuestas realizadas al personal con discapacidad de las distintas
areas de la empresa fueron sujetas a un procesamiento de datos estadistico, el cual se
realiz6 a traves del programa Pentaho, para la tabulacién de la informacién segin
variables; asimismo los datos proporcionan informacion sociodemogréfica, discapacidad

y ambito laboral.

3.1 Encuesta

Los resultados se presentan mediante datos estadisticos en porcentaje por reactivos
de la encuesta aplicada.

3.1.1 Datos Sociodemograficos

A continuacion, se presenta la descripcion de los datos obtenidos de la poblacion
total de personas con discapacidad tanto en genero, estado civil y educacion.

Tabla 1
Datos Sociodemograficos

DATOS INDUSTRIA CAUCHO
ESTADO CIVIL

CASADO 57%
SOLTERO 32%
DIVORCIADO 11%
UNION DE HECHOS 0%
GENERO

MASCULINO 100%
FEMENINO 0%
EDUCACION

PRIMARIA 44%
SECUNDARIA 35$
SUPERIOR 16%
POSTGRADO 5%

Fuente: Elaboracion propia, 2019.
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Los resultados obtenidos, permiten evidenciar se encuentra que del total de
personas encuestadas el 57% esta casado, el 32% esta soltero, el 11% esta divorciado y
no se encuentran personas en unién de hecho; asimismo, el 100% de encuestados es
masculino; en relacién a su formacién académica se encuentra que el 44% tiene

instruccion primaria, el 35% secundaria, el 16% superior y el 5% posgrado.

3.1.2 Discapacidad

A continuacion, se presenta la descripcién de la poblacion total en base a la

discapacidad tanto en tipo, grado, ayuda técnica recibida, tratamiento recibido, etc.

Tabla 2
Discapacidad

DATOS INDUSTRIA CAUCHO
TIPO

FISICA 54%
AUDITIVA 18%
INTELECTUAL 10%
VISUAL 18%
PSICOSOCIAL 0%
GRADO

D.FiSICA

LEVE 7%
MODERADA 60$
SEVERA 26%
NO CONOCE 7%
D.AUDITIVA

LEVE 20%
MODERADA 40%
PROFUNDA 40%
D. VISUAL

BAJA VISION CEGUERA 100%
D. INTELECTUAL 0%
LEVE

MODERADA 100%
PROFUNDA 0%
ORIGEN 0%
CONGENITA

ADQUIRIDA 18%
NO CONOCE 82%
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TIPO REHABILITACION 0%
T.FARMACOLOGICO
T.OFTALMOLOGICO

T. MEDICO 4%
R. PSICOLOGICA 4%
R. FISICA 4%
R. ALTERNATIVA 4%
NINGUNA 4%
AYUDA TECNICA 4%
AUDIFONO 76%
AYUDANTE

LENTES 3%
LENTES Y GOTAS 3%
NINGUNA 3%

3%
88%

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede determinar que del total de
personas encuestadas, el 54% tiene discapacidad fisica, el 18% auditiva, el 18% visual,
el 10% intelectual y no se encuentran personas con discapacidad psicosocial; en cuanto
al grado de discapacidad fisica, el 60% tiene discapacidad moderada, el 26% severa, el
7% leve y el 7% no conoce; por otro lado, el grado de discapacidad auditiva es, el 40%
moderada, 40% profunda y 20% leve; de igual manera, el grado de discapacidad visual
es el 100% baja vision y el grado de discapacidad intelectual es el 100% leve; respecto al
origen de la discapacidad se encuentra que, el 82% es adquirida y el 18% es congeénita;
de igual manera la rehabilitacion que reciben las personas con discapacidad, se encuentra
que, el 4% recibe tratamiento médico, el 4% recibe tratamiento farmacoldgico, el 3%
recibe rehabilitacion psicoldgica, el 3% recibe rehabilitacion fisica, el 3% recibe
rehabilitacion alternativa, el 3% recibe tratamiento oftalmologico y el 76% no recibe
ningln tratamiento; por Gltimo, del total de personas encuestadas que reciben ayuda
técnica se encuentra que, el 3% tiene audifonos, el 3% tiene un ayudante, el 3% tiene

lentes y el 3% tiene lentes y gotas y el 88% no recibe ninguna ayuda técnica.
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3.1.3 Ambito laboral

A continuacion, se presenta la descripcion de las condiciones del &mbito laboral
tanto en infraestructura de la empresa, del puesto del trabajo, relacion con sus compafieros
y jefes, integracion recibida, etc.

Figura 1
Cargo en la empresa

Cargo en la empresa
60%

54%

50%

40%

29%
30%

17%

20%

10%

0%
Operativo Ejecutivo Administrativo

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

La mayoria de personas con discapacidad encuestadas tienen un cargo operativo.

Figura 2
Horario de Trabajo

Horario de trabajo
70%
60%
60%
50%
40%
32%
30%
20%

10%

4% 4%
0% [ [
Diurno Por turnos Vespertino Horario fijo

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

El horario de trabajo de las personas con discapacidad encuestadas en su mayoria

€s por turnos.
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Figura 3
Induccién

Induccion
80%
71%
70%
60%
50%
40%
30%

20% 13%

10% 8% 8%
. L] =

Acorde a necesidades Manuales de Material audiovisual Programa tutor pupilo
induccion

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

En relacién a la induccion, se encuentra que el mayor nimero de personas ha

recibido la misma mediante el programa tutor-pupilo.

Figura 4
Capacitacion
Capacitacion
70%
59%
60%
50%
40%
29%
30%
20%

10% 6% 6%

0% | |

Cursos ocupacionales Instructores internos  Plan de desarrollo Talleres
individual

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Los encuestados de la industria mencionan que, en su mayoria la capacitacion que

reciben es mediante talleres.
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Figura 5
Infraestructura lugar de trabajo

Infraestructura lugar de trabajo

80%
71%
70%
60%
50%
40%

30%

20% 15%
w R ]
Poco adecuada Adecuada Muy adecuada  Totalmente adecuada

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

En cuanto a la infraestructura del lugar de trabajo, el mayor porcentaje de los

encuestados considera que esta totalmente adecuada para ellos.

Figura 6
Infraestructura de la empresa

Infraestructura de la empresa
60%

50%
50%

40%

30% 25%
20% 18%
10% % I
v N
Poco adecuada Adecuada Muy adecuada  Totalmente adecuada

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

En cuanto a las personas con discapacidad que laboran dentro de la industria, la

mitad considera que la infraestructura de la empresa es totalmente adecuada para ellos.

19



Figura 7
Cargo respecto a sus habilidades
Cargo respecto a sus habilidades

70%
61%
60%

50%
40%

29%
30%

20%

10% 6% 4%
0% | -
Poco adecuado Adecuado Muy adecuado  Totalmente adecuado

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Los encuestados opinan que en su mayoria su cargo es totalmente adecuado

respecto a sus habilidades.

Figura 8
Cargo respecto a su discapacidad

Cargo respecto a su discapacidad
60%
53%
50%
40%

30%
21%

0,
20% 14%
. 8%
10% 1%
0% . [ |

Muy poco Poco adecuado Adecuado Muy adecuado  Totalmente
adecuado adecuado

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

La opinién que tienen los encuestados sobre el cargo con el que laboran es que, es

totalmente adecuado respecto a su discapacidad.
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Figura 9
¢,Como se siente en su lugar de trabajo?

Como se siente en su lugar de trabajo
70% 64%
60%
50%
40%
30%

20% 18%

11%
. “ .
w 1R
Triste Indiferente Muy feliz Alegre

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

La variable que predomina es que se sienten muy felices en su lugar de trabajo.

Figura 10
Trato de sus comparieros de trabajo

Trato de sus comparieros de trabajo
60% 57%

50%
40%

30%
22%

20%
14%
10% 7% .
« 1

Con poco respeto Con respeto Con mucho respeto  Con absoluto respeto

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Los encuestados mencionan que en mayor porcentaje el trato que reciben de sus

compafieros de trabajo es con absoluto respeto.
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Figura 11
Trato de su jefe inmediato

Trato de su jefe inmediato

70% 65%
60%
50%
40%
30%
20% 14% 14%
~ m B B
w R
Con poco respeto Con respeto Con mucho respeto  Con absoluto respeto

Fuente: Elaboracién propia, 2019.
La variable que prevalece en la industria del caucho considera que el trato que
reciben de su jefe inmediato es con absoluto respeto.

Figura 12
Integracion entre compafieros con y sin discapacidad

Integracion entre comparieros con y sin
discapacidad
40% 36%
35%

30%
25%
25%

20% 18%
15% 14%
10% 7%

-

0%

Mala Regular Buena Muy Buena Excelente

Fuente: Elaboracién propia, 2019.

Las actividades de integracién entre comparieros con y sin discapacidad segun las

aplicaciones se menciona que son excelentes.
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3.2 Entrevista

La herramienta aplicada para la obtencion de informacion fue una entrevista,
realizada a la persona encargada de la seleccion de personal de la empresa en estudio de
la industria del caucho, la misma que proporciond detalles acerca de la filosofia
corporativa y el modelo de gestion de talento humano, complementandola con encuestas
hacia los colaboradores con discapacidad y cumpliendo de esta manera el objetivo

planteado.

En cuanto a la filosofia corporativa, la empresa cuenta con mision, visién y valores
que tienen profunda relacion con su historia y calidad de productos. Su organizacion
cuenta con una estructura organica, en la cual existen 800 cargos y 1200 personas
laborando. Por otro lado, la empresa ha establecido un manual organico funcional, el
mismo que detalla las funciones por areas existentes; a su vez han sido levantados los
manuales de perfiles por competencias para establecer actividades para cada cargo de la
empresa, teniendo en cuenta que los mismos son estandares para todo su personal puesto

que no se han creado perfiles especificos para el personal con discapacidad.

De igual manera, la empresa maneja competencias generales y técnicas, en cuanto
a las competencias transversales que rigen a todos los colaboradores de la empresa son,

la vision, pensamiento empresarial, direccidn, aprendizaje e interaccion.

Dentro del modelo de gestion de talento humano de la empresa, el subsistema de
provision es realizado con reclutamiento interno, generando movimientos del personal y
reclutamiento externo, a través de una base de datos interna, periddico, bolsa de trabajo,
aplicaciones voluntarias, universidades, paginas web, referidos de la empresa y otras

organizaciones.

El siguiente paso para la insercion a la empresa es una solicitud de empleo, la cual

es llenando un formato digital y fisico.

Para poder establecer un comparativo entre el CV vy el perfil del cargo, proceso que
es dirigido por el jefe de seleccion, las entrevistas que son realizadas a los postulantes
inician con una preliminar estructurada continuando con una por competencias, de
conocimientos, técnica y de aptitudes. Puesto que dentro del proceso de seleccion son
consideradas las habilidades, funciones basicas, formacidn y experiencia segun el cargo,
evaluacion de salud ocupacional, en caso de presentarse una discapacidad en el postulante
se solicita el carnet del CONADIS.
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Al momento del ingreso del personal se procede con una induccion a través de
manuales, material audiovisual y programa tutor pupilo como entrenamiento;
posteriormente, a medida del avance dentro de su vida laboral se implementan
capacitaciones relacionadas a su plan de desarrollo individual, cursos, talleres,
seminarios, formacion universitaria, cuarto nivel; dandose las mismas con instructores

internos, externos y formacion de formadores.

Asimismo, en el subsistema de evaluacion del desempefio de la empresa, se
encuentran a cargo, los jefes inmediatos del area correspondiente, para la misma son
aplicados formatos en base a indicadores por cargo, proporcionando un feedback segin

los resultados. De igual manera, la empresa cuenta con una valoracion de cargos digital.

En cuanto, a la seguridad, salud y bienestar en el trabajo, el colaborador recibe un
formato de induccion digital y fisico para prevenir accidentes laborales, ademas, de
garantizar atencion medica emergente o en servicios de salud del IESS; los accidentes o
ausentismos son reportados desde el jefe inmediato, departamento medico, IESS para el
andlisis debido en ndmina. Asimismo, se garantiza el cumplimiento de beneficios de

contrato colectivo y beneficios del codigo de trabajo.

Una vez realizada la entrevista se ha identificado que la empresa cuenta con toda la
documentacion completa para llevar a cabo los procesos de cada subsistema de Talento
Humano; no obstante, el material obtenido es estandar, sin tomar en cuenta las distintas

discapacidades que pueden presentarse en el colaborador.
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3.3 Propuesta del subsistema de provision de Talento Humano (TTHH) para
personas con discapacidad (PcD)

El objetivo de la siguiente propuesta es recomendar una guia para el personal encargado
del subsistema de provision, a fin de complementar el proceso de reclutamiento, seleccién
e induccién de personas con discapacidad (PcD).

Para la aplicacién de esta propuesta, propuesta, se recomienda tomar en consideracion los
siguientes lineamientos generales:

Tenga una actitud natural frente al entrevistado.

Evite manifestaciones de victimizacion, lastima y compasion.

No realice expresiones faciales que puedan generar una situacion incomoda con el
entrevistado.

No sobrevalore las fortalezas o habilidades que posee el entrevistado.

Mantenga un dialogo respetuoso y cordial.

Antes de brindar ayuda, pregunte a la persona si lo necesita.

Comunique las indicaciones necesarias para el dia de la entrevista.

Use de manera correcta el lenguaje inclusivo.

Se sugiere solicitar a los postulantes que indiquen con anticipacion si tienen
requerimientos especificos o bien si requieren alguna adaptacion del entorno, para
poder participar en la entrevista o prueba de seleccion.

Si el postulante acude con algin acompafante, dirijase a la persona con discapacidad
y no al acompafiante.

Comunique al postulante que durante la entrevista se le realizaran preguntas sobre su
discapacidad.

Revise la hoja de vida y familiaricese con la discapacidad que posee el postulante.
Socialice una campafa de sensibilizacion a todo el personal sobre las caracteristicas
y necesidades de las personas con discapacidad.

A continuacion, se encuentran las matrices segun el tipo de discapacidad, en ellas se
desglosan las actividades y recomendaciones que deben considerarse en el proceso de
reclutamiento, seleccion e induccion.
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DISCAPACIDAD FISICA

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto de educacion
especializada San Jose de
Calazan.

Instituto de Paralisis Cerebral
del Azuay (IPCA).

Instituto  de  educacion

especializada Stephen
Hawking.

Convocatoria Paginas web.
Bolsas de trabajo

(Socioempleo, Multitrabajos,
Mi primer empleo, Empleo
joven, etc.).

Correo electronico.

Redes sociales.

Via telefonica.

Periddicos.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

El entrevistador debe
considerar una movilidad
reducida acorde a la
necesidad del entrevistado.
El lugar de la entrevista debe
ser un espacio iluminado,
amplio, tranquilo y comodo,
adecuado para su
discapacidad,

De preferencia realizar la
entrevista en el primer piso
de la empresa.
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Adquiera una posicion a la
misma altura del entrevistado

manteniendo el contacto
visual.
No manipule las ayudas

técnicas de la persona (silla
de ruedas, muletas, baston,
andador, etc.) a menos que lo
solicite.

Pruebas psicométricas

Test de personalidad: 16 PF5
Test proyectivos: TAT, Test de
completacién de frases (escritas)

Segun Aristizabal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

Assessment center/simulacion

y Machover.
Es posible ejecutar esta
metodologia, tomando en
cuenta las  condiciones
ambientales y de

infraestructura necesarias.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de: correo electronico
o llamada telefonica.

Induccion

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a
las diferentes areas de la
empresa.

El colaborador debe tener
acompariamiento de un tutor
en caso de ser necesario.
Prepare materiales
audiovisuales que facilite la
induccion.

Socialice el ingreso del nuevo
colaborador con el resto del
personal.
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DISCAPACIDAD AUDITIVA

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Asociacion de Sordos.
Instituto  de  educacion
especializada Claudio Neira

Convocatoria

Paginas web.

Bolsas de trabajo
(Socioempleo, Multitrabajos,
Mi primer empleo, Empleo
joven, etc.).

Correo electronico.

Redes sociales.

Periddicos.

Oficinas de colocacion.
Recomendados  de los
colaboradores.

Video realizado por un
intérprete mediante  un
lenguaje de sefas (television,
redes sociales, pagina de la
empresa, etc.)

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

Establezca el tiempo
necesario para una
comunicacion efectiva con el
entrevistado.

Utilice terminologia sencilla.
El entrevistador no debe
colocarse ningun objeto en la
boca, ya que esto impide la
lectura labio-facial.

El lugar de la entrevista debe
ser  iluminado, amplio,
tranquilo, coémodo y
silencioso.
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Solicite el acompafiamiento
de un intérprete en caso que
utilice el lenguaje de sefias.
Utilice el lenguaje corporal,
la gesticulacion y escritura
segln sea el caso.

Adquiera una posicion a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto
visual.

No exagere los movimientos
labiales, esto deforma el
lenguaje y no permite su
comprension a través del uso
de la lectura labio-facial.

Si el entrevistado es una
persona oralizada, asegurese
de que los auxiliares
auditivos, implante coclear y
sistemas de amplificacion
FM  estén  funcionando
correctamente.

Pruebas psicométricas

Test proyectivos: TAT, Test de

Segun Aristizabal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

Assessment center/simulacion

completacion de frases vy
Machover.
Es posible ejecutar esta
metodologia, tomando en
cuenta las  condiciones
necesarias.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de: correo electronico.

Induccion

Aspectos generales

Facilite el acompafiamiento
de un intérprete de lenguaje
de sefias, si es necesario.
Prepare material visual que
facilite la induccion.
Socialice el ingreso del nuevo
personal.
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DISCAPACIDAD VISUAL

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto de Invidentes del
Azuay (SONVA).

Convocatoria

Via telefonica.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

Solicite a la persona que
acuda a un reconocimiento
anticipado de las
instalaciones.

Facilite el acompafiamiento
de un lazarillo, si es
necesario.

El lugar de la entrevista debe
ser en un espacio adecuado
para su discapacidad,
silencioso, amplio, tranquilo
y con buena iluminacion
(evitar el resplandor).
Previo a la entrevista realizar
una breve descripcion del
lugar.

No manipule las ayudas
técnicas de la persona
(bastén, perro guia, etc.) a
menos que lo solicite.
Mantenga el lugar de la
entrevista ordenado.
Mantener puertas o ventanas
totalmente abiertas o cerradas
para la seguridad del
entrevistado.
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Nunca disperse material en el
lugar en el cual se va a llevar
acabo la entrevista.
Comunicar siempre que sea
necesario lo que se estd
haciendo o lo que se va a
realizar con un lenguaje claro
y sencillo.

Pruebas psicométricas

Test de personalidad: 16 PF5
Test proyectivos: Test de
completacion de frases.

Segun Aristizabal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

Assessment center/simulacion

Es posible ejecutar esta

metodologia, tomando en
cuenta las  condiciones
necesarias.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de: llamada telefonica.

Inducciéon

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a
las diferentes areas de la
empresa.

Facilite el acompafiamiento
de un lazarillo en el proceso.
Prepare materiales
contrastantes (con relieve),
que faciliten la induccion.
Socialice el ingreso del nuevo
personal.

La informacion brindada en
el proceso de induccion deber
ser clara y precisa, con un
lenguaje sencillo.
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DISCAPACIDAD INTELECTUAL

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS)

Instituto San José de Calazéan.

Convocatoria

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Comunicarse con un familiar
del aspirante para dar
informacion de la vacante.

Seleccion

Entrevista preliminar

El lugar de la entrevista debe
ser en un espacio adecuado
para su discapacidad,
iluminado, amplio, tranquilo
y comodo.

Ofrezca el tiempo necesario
para una comunicacion
efectiva con el entrevistado.

Adguiera una posicion a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto
visual.

La cantidad de informacion
que le proporcione debe ser
limitada para facilitar la
retencion y comprension de
la misma.

Utilice apoyo grafico para
clarificar la comprensién de
las preguntas que realiza al
entrevistado.

Repita las preguntas en caso
de ser necesario.

Considere el
acompafiamiento de un
familiar durante la entrevista.
Utilice frases con
vocabulario sencillo.
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Nota: no se recomienda
aplicar entrevista por
competencias, ya que las
preguntas son complejas y
abstractas.

Pruebas psicométricas

No es posible aplicar estas
pruebas, debido a Ila
complejidad de las mismas.

Assessment center/simulaciéon

Descarte la aplicacion de esta
metodologia debido a su
complejidad.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de una llamada
telefonica a la persona o a un
familiar.

Inducciéon

Aspectos generales

Facilite el acompafiamiento
de un tutor en el proceso.
Prepare materiales graficos-
audiovisuales que facilite la
induccion.

Socialice el ingreso del nuevo
personal.
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CAPITULO 4
4. DISCUSION

En el presente capitulo, se realiza un andlisis de la investigacion realizada en
comparacion con otras similares. Los resultados determinaron que el 100% de la
poblacién con discapacidad encuestada corresponde al sexo masculino, no existen
personas de sexo femenino trabajando en esta industria. Estos datos se corroboraron con
los obtenidos en la Encuesta Mundial de la Salud que determiné tasas de ocupacion del
52.8% para los hombres, siendo menor para las mujeres 19,6% (Organizacién Mundial
de la Salud, 2011).

Por otra parte, un estudio realizado en Alemania, indica que para acceder a un buen
empleo es necesario cumplir con diversos requisitos como edad, profesion, experiencias,
notas obtenidas en la formacion académica, referencias, etc. Sin embargo, existen
empleadores que anteponen sus criterios de seleccion, los cuales se aplican de manera
encubierta o disimulada para cubrir actos sancionados por la ley (Cortés, 2013). Mientras
que en la literatura se menciona que, el reclutamiento y la seleccion de personal es una
parte fundamental para una empresa, ya que capta a personal adecuado para el desarrollo
de sus funciones y la consecucién de objetivos organizacionales; por esta razon, quienes
se encuentren a cargo de la seleccion de personal deben tener un comportamiento ético
ante los procesos de los subsistemas de talento humano (Araneda, Moraga, Robinson, &
Aravena, 2017). Mediante los resultados obtenidos es posible establecer que dentro de la
industria del caucho se aplica adecuadamente el proceso de seleccion de personal,

incluido el reclutamiento, seleccion e induccion del personal.

Por otro lado, en Colombia fue construida una herramienta denominada
“Valoracion Ocupacional de Personas con Discapacidad”, con el proposito de contribuir
a la garantia de los derechos al trabajo, al reconocimiento y respeto de las capacidades
diversas y dignidad humana de esta poblacién. Para disefiar dicha estrategia se llevo a
cabo un estudio multimétodos; el cual puede funcionar como un instrumento destinado a
apoyar politicas que promueven la inclusion laboral de las personas con discapacidad
(Moreno, Cortés, Cardenas, Giraldo, & Mena, 2013). En base a los resultados obtenidos
en esta investigacion, es posible evidenciar que, el proceso de seleccion de personal es
estandar, pues actualmente, no se encuentran aplicando herramientas especificas dirigidas

al personal con discapacidad, situacion que, puede perjudicar la eficacia del proceso y su
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veracidad, considerando la variacion de discapacidad que se presenta en cada postulante

y la dificultad para su ejecucion.

La teoria se asocia directamente con una investigacion realizada en México, que
ayudd a comprender de manera holistica la situacién actual de las empresas que contratan
personas con discapacidad. Los resultados sefialan que, los estimulos fiscales no son
difundidos en el medio empresarial, por lo cual, estos no se practican de manera
adecuada, y por ello surge la necesidad de una reforma; por lo tanto, con lo anterior se
concluye que es necesario generar mayor compromiso Yy sensibilizacion en las
autoridades, tanto publicas como privadas, organizaciones civiles y sociedad en general;
para de esta manera, crear una verdadera inclusion laboral (Aquino, Magafia, & Pérez,
2017). No obstante, en esta investigacion, se pudo evidenciar que se encuentran
cumpliendo pardmetros que exige la ley ecuatoriana tanto para empresas publicas y
privadas, las mismas que se rigen al art 64 de la ley orgénica del trabajo (LOSEP) y al art
42 numeral 33 del Cddigo de Trabajo; las cuales garantizan la insercion laboral sin
discriminacion de manera progresiva y hasta un 4% del total de colaboradores (Ordofiez,
2011). De esta manera, se genera la practica social a través del vinculo laboral en la
sociedad, incluyendo a las personas con discapacidad. Asimismo, cabe recalcar que es
posible garantizar la prevalencia de los derechos humanos y sus valores esenciales, como
la dignidad humana, la libertad personal y la igualdad, que propician la disminucion de
barreras y dan lugar a la inclusion social (Victoria, 2013). Simultaneamente, los
trabajadores de esta industria consideran que, desde su ingreso a la empresa las
condiciones de infraestructura tanto de su lugar de trabajo como de la empresa en general,
se encuentran adecuados a sus discapacidades, siendo esto favorable para la relacidon que
hay entre sus cargos y habilidades, ademas, es posible destacar el respeto absoluto que
sienten en el trato con sus jefes inmediatos como con sus compafieros de trabajo,
generando una buena inclusién entre compafieros, lo que fundamenta un buen clima
laboral y por supuesto proporciona el beneficio del colaborador creando una sensacién de

bienestar humano y autorrealizacion.
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CAPITULO5
5. Conclusiones y Recomendaciones

La presente tesis tuvo como objetivo analizar y evaluar la situacion actual del
subsistema de provision de Talento Humano (TTHH) en el personal con discapacidad de
la Industria de caucho de la ciudad de Cuenca y proponer un proceso de seleccion para

personas con discapacidad.

Para poder realizar esta investigacion, primero se realizd una compilacién
bibliografica, con la cual fue posible obtener diversos criterios relacionados a estudios
realizados en paises como Alemania, México, Colombia y Ecuador; los mismos que
ayudaron a identificar el manejo de la gestion de talento humano, especificamente en el
subsistema de provision, dirigiendo esta investigacion hacia personas con discapacidad

de la industria estudiada.

El analisis e identificacion de la situacion actual del subsistema de provision en la
industria del caucho, mediante la metodologia aplicada, permitio establecer que la misma
cuenta con un proceso de seleccion estandar para todos los cargos y personas; cabe
recalcar que los procesos de reclutamiento, seleccion e induccién de la empresa son
adecuados, sin embargo, limita a las personas con discapacidad tanto en la postulacion
como en su desempefio optimo dentro del desarrollo de sus actividades; es por esta razon,

que se ha creado la propuesta detallada por tipo de discapacidad.

Las recomendaciones para la aplicacion de la propuesta realizada son las siguientes;
realizar un estudio de la empresa segin corresponda, para determinar la manera de

inclusion de esta herramienta al proceso de seleccion actual.

Con la informacion obtenida, crear un plan de socializacion a los colaboradores,
tomando en cuenta las diversas areas, horarios y niveles jerarquicos; sobre la insercion de

la propuesta.

Por altimo, realizar una prueba piloto con las personas con discapacidad (PcD) de
la empresa; con el fin de encontrar un equilibrio entre la necesidad actual de la persona

en relacién a su cargo y mejorar el proceso de seleccion para el postulante.
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ANEXOS

Formato Entrevista

|FILOSOFIA CORPORATIVA Y MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

MISION

VISION

OBJETIVOS ESTRATEGICO

VALORES

NUMERO DE CARGOS

NUMERO DE PERSONAS

ESTRUCTURA ORGANICA (DISENIO, NUMERO DE CARGOS, MOF, MPC)

MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

MANUAL DE FUNCIONES

Manual de Perfiles y Funciones por Competencias PcD SI NO
Manual de Perfiles y Funciones por Competencias Sl NO
Competencias transversales Sl NO

Enliste las competencias transversales, cardinales .(conceptos, comportamientos)

Competencias técnicas N NO
Diccionario de competencias, comportamientos St NO
P ’ P Pedir diccionario de competencias ( es para PCD / o no)

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Tienen reglamento interno para proceso de seleccion Sl NO

1.2 Reclutamiento Interno :

Movimientos de Personal N| NO

Otros

1.2 Reclutamiento Externo : M| NO

Base de datos interna Sl NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Periédico N NO

Bolsa de Trabajo N| NO

Aplicaciones voluntarias Sl NO

Universidades N NO

Pégina web Sl NO

Referidos de la propia empresa Sl NO

Otras Organizaciones Sl NO

Otros

1.3. Solicitud de Empleo :

Formato Digital: Sl NO

Formato fisico: Sl NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

Solicitar nos compartan los formatos

1.4 Persona que califica el Curriculum Vitae vs Perfil

Formatos para evualr el CV Sl NO

1.6 Entrevistas: Sl NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Entrevista Preliminar: Estructurada [J Informal J Ninguna [J

Entrevista por Competencias: [J

Formato de Entrevista: De conocimiento[] Técnicas(] De aptitudes

Solicitar nos compartan los formatos

1.7 Aspectos que se consideran par el proceso de seleccién

Competencias (habilidades) [J

Funciones bésicas (actividades a realizar dentro de la empresa) [J Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Perfil de cargo (formacién, experiencia) [J

Evaluacién de Salud Ocupacional [J Exdmenes médicos [J

Se solicita el carne de CONADIS [J

Solicitar nos compartan los formatos

2. RETENCION DE TALENTO HUMANO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
2.1 Induccién SI O

Manuales de Induccion [J

Material Audiovisual O
Programa Tutor — pupilo [J
Otro
2.2 Capacitacion y Formacion Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Plan de Desarrollo Individual N NO
Cursos, talleres, seminarios Sl NO
Formacién: Universidad, Cuarto Nivel Sl NO
Planes de capacitacion por cargo Sl NO
Instructores Internos Sl NO
Formacién de formadores Sl NO
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3. EVALUACION DEL DESEMPENO ( PSDy Pc D)
3.1 Evaluador

Gerente

Administrador

Jefe inmediato

Pares

Otro

3.2 Utiliza formulario de evaluacion:

3.3 Formatos de evaluacion:

Competencias S| NO
Otro.

Feedback y compromisos Sl NO
4. VALORACION DE CARGOS

Existe una tabla de valoracidn de puestos: S|

NO

Qué metodologia utilizan:

5. SEGURIDAD, SALUD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO:

Formato de Induccidn para prevenir accidentes laborales

siO NOo O

. Garantizar atencion médica emergente o en servicios de salud del IESS

s1O NOo O

Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

. Se reporta accidentes, certificados médicos (ausentismo), trdmite de acuerdo con el contrato colectivo, calamidades domésticas.

s1O NO O

Cumplimiento de beneficios contratacion colectiva y beneficios de cédigo de trabajo.

s O NO O
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Formato Encuesta

Datos Personales

2 | Ej.0106941258 10 digitos
m &  E.40 En afios
@ SOLTERO/A

© CASADO/A

© VIUDO/A

© DIVORGIADO/A

© UNION DE HECHO
[ Genero: | @ MASCULINO

© FEMENINO

© OTRO

Siguiente ¥

Datos Discapacidad

£Qué tipo de discapacidad tiene?

® AUDITIVA
© VISUAL
) INTELECTUAL
© FISICA
& PSICOSOCIAL
© NO CONOCE
o Leve
© MODERADA
© SEVERA
© PROFUNDA
) NO CONOCE
 CONGENITA
© ADQUIRIDA
© NO CONOCE
N
no

Datos Perfil Discapacidad

Nombre Nombre Origen Tiempo Opciones

AUDITIVA LEVE CONGENITA 0 Editar | Eliminar

¢Posee carne de discapacidad (CONADIS)? n
[ 50 &

¢Qué porcentaje de discapacidad registra?

)]

4

[EY



Datos Educacion

£ Su instruccién ha sido?

® FORMAL
© INFORMAL
& COMBINADA
) NINGUNA
Educacion Formal
© PRIVARIA
© PRIMARIA INCONCLUSA
) SECUNDARIA
& SUPERIOR
© POSTGRADO
Nombre Tipo Educacion
PRIMARIA ORDINARIA Otro, indique

o PUBLICA

@ PRIVADA
CAUCHO
ELECTRODGMESTICOS
CARTON Y PAPEL
CERAMICA

© MUEBLES

Laborales

£Qué tiempo trabaja en la empresa?

Desde hace 0 | Afios 0 Meses

REFERENCIA DE EMPLEADOS
PRENSA
RADIO
) TELEVISION
& REDES SOCIALES
© CONADIS
(O SERVICIO DE INTEGRACION LABORAL (SIL)
Otro, indigue:

REFERENCIA DE EMPLEADOS
REFERENCIA DE TERCEROS
CONCURSO DE MERITO Y OPOSICION
© PLATAFORMA EN LINEA SOCIO EMPLEO

BOLSA DE TRABAJO
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£Qué cargo tiene en la empresa?:

EJECUTIVO
ADMINISTRATIVO
© OPERATIVO

®

@

Nombre
Ej. Recepcionista

Funciones

Ej. Atender llamadas, enviar correos

B i 2
£Qué fiempo frabaja en su cargo actual? Desde hace 0

Afios 0 Meses

£De cudntas horas es su jornada de trabajo diaria? 0

Horas Diarias

&5u horario de trabajo es? y DIURNO

VESPERTINO
NOCTURNO

0 PORTURNOS

SIN HORARIC FIJO

@

@

Su salario mensual es de:

®

L

¢ Para este puesto de trabajo usted ha recibido? Induccién

None selected ~

Capacitacion

None selected ~

£Qué opina sobre la infraestructura de su lugar de trabajo?

£2Qué opina sobre la infraestructura de la empresa?

Qué opina sobre el cargo que usted tiene en su trabajo respecto a sus habilidades?

£Qué opina sobre el cargo que usted tiene en su trabajo respecto a su discapacidad?

2Como =e siente en su lugar de trabajo?

£Como le tratan sus compaieros de irabajo?

2Como le fratan su jefe inmediato en su trabajo?

2Qué opina sobre las actividades para la integracion enfre compafieros con y sin discapacitc 2 [

& Se han incorporado adaptaciones a su puesto laboral? NO

< Anterior Siguiente ¥

Inclusion Laboral y Eduactiva  REGISTRO..~  ENCUESTA_.~  ESTADISTICAS ~ Bienvenida.... ROBERTA Salir
Gracias por haber completado nuestra encuesta, su ayuda es muy imporante para nosotros.

Completar nueva encuesta

Empezar de nuevo... »



