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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion titulada, “Gestion del talento humano y la inclusion social
en las cooperativas de ahorro y crédito”, la cual tiene como objetivo principal
establecer la relacion existente entre la gestion del talento humano con los indices de
la inclusidn socio-laboral a través del andlisis del proceso de seleccion de personal que
se lleva a cabo dentro de la organizacion, para esto se tomé como poblacion de estudio
a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. con sus sedes
en la ciudad de San José de Chimbo (Matriz) y la ciudad de Guaranda, la metodologia
empleada para la investigacion es del tipo exploratoria y descriptiva, donde su
instrumento de recoleccion de datos es un cuestionario con preguntas estructuradas
para obtener la informacidn necesaria con un abordaje directo a los involucrados en el
estudio (Departamento de Talento Humano, Responsabilidad Social), este instrumento
fue validado por expertos los cuales fueron calificados como idoneos para su
utilizacion en la investigacion, dentro de los resultados mas relevantes esta la del valor
para el coeficiente de correlacion de Pearson en el que se identifica una relacion
positiva débil, es decir, que si una variable aumenta su valor, la otra variable también,
de igual manera se determind que para que la Cooperativa de Ahorro y Crédito San
José Ltda. cumpla con los indices expuestos en la Ley Organica de Discapacidades
(Ley N° 21.015) debera contar dentro del total del personal al menos con 3 de sus

colaboradores con capacidades diferentes y asi cumplir con el 2% establecido en dicha
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ley para organizaciones con mas de 100 empleados, con base en lo anterior cabe indicar
que la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. cumple a cabalidad ya que
dentro de su planta laboral cuenta con 6 profesionales que cumplen estos parametros
para el cumplimiento de la ley referida, el desarrollo de la presente investigacion se
establece como un punto de partida a ser tomado en cuenta para la mejora de los
procesos por parte del departamento de talento humano como una medida de inclusion
socio-laboral denotando la importancia de la misma para brindar igualdad de

condiciones para las personas con capacidades diferentes dentro de campo laboral.

DESCRIPTORES: COOPERATIVA, DIFERENTES, DISCAPACIDAD, GESTION,
IGUALDAD, INCLUSION SOCIAL, INSERCION, PROCESOS, TALENTO
HUMANO, TRABAJADORES.

xii



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
COHORTE AGOSTO 2018
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MANAGEMENT OF HUMAN TALENT AND SOCIAL INCLUSION IN SAVINGS
AND CREDIT COOPERATIVES
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EXECUTIVE SUMMARY

The present research entitled, "Human talent management and social inclusion in
savings and credit cooperatives"”, whose main objective is to establish the relationship
between human talent management with the indexes of social and labor inclusion
through the analysis of the personnel selection process carried out within the
organization, for this was taken as the study population was the workers of the
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. based in the city of San José de
Chimbo (Headquarters) and the city of Guaranda. The methodology used for the
research is exploratory and descriptive, where the data collection instrument is a
questionnaire with structured questions to obtain the necessary information with a
direct approach to those involved in the study (Department of Human Resources,
Social Responsibility), This instrument was validated by experts who were qualified
as suitable for use in the research, among the most relevant results is the value for the
Pearson correlation coefficient in which a weak positive relationship is identified, that
is, if a variable increases its value, the other variable also, likewise it was determined
that for the Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. must have at least 3 of its
collaborators with different abilities within the total staff and thus comply with the 2%
established in said law for organizations with more than 100 employees, based on the
above, it should be noted that Cooperativa de Ahorro y Credito San José Ltda. fully

complies since within its staff it has 6 professionals who meet these parameters for
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compliance with the law referred to, the development of this research is established as
a starting point to be taken into account for the improvement of processes by the
department of human talent as a measure of socio-labor inclusion denoting the
importance of the same to provide equal conditions for people with disabilities in the
labor field.

KEYWORDS: COOPERATIVE, DIFFERENT, DISABILITY, MANAGEMENT,
EQUALITY, SOCIAL INCLUSION, INSERTION, PROCESSES, HUMAN TALENT,
WORKERS.
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INTRODUCCION

La Disertacion se encuentra orientada a realizar un andlisis de la practica de inclusién
laboral empleada en la Empresa C&S Sepriv. Cia. Ltda. Dicha practica emerge desde una
disposicion legal en las reformas realizadas al Cdodigo de Trabajo que se encuentran
publicadas en el Registro Oficial Nro. 198 del 30 de enero de 2006.

Parte de esta norma punitiva, las empresas privadas a partir de veinticinco empleados estan
obligadas a contratar por lo menos una persona con discapacidad, en labores permanentes,
adecuadas a sus capacidades.1 C&S Sepriv, Cia. Ltda. como una empresa socialmente
responsable al cumplir este requisito legal, necesita de un Instrumento que le permita
Ilevar una inclusion laboral eficiente, a través de la elaboracion sistemética de un formato
de Perfil de Puestos que puedan contener las funciones adecuadas de acuerdo con la

discapacidad de cada trabajador.

Se brinda un soporte técnico a la empresa, basado en la disposicion legal del Codigo de
trabajo referente a las obligaciones del empleador, determina de forma mandataria que las
empresas e instituciones, publicas o privadas, deben efectuar las adaptaciones necesaria
en los puestos de trabajo con la finalidad de facilitar la inclusion laboral personas con
discapacidad al, toda adaptacion al puesto de trabajo debe realizarse bajo las disposiciones
que entrega la Ley de Discapacidades y en especial las normas INEN sobre accesibilidad

al medio fisico, , acuerdos, declaraciones legalmente suscritos por nuestro pais.

Para el desarrollo del andlisis y elaboracion del perfil de puestos, el enfoque empresarial
y el enfoque desde las Personas con Discapacidad determinan el cumplimiento de los

objetivos de la Disertacion. (Pacheco, 2014).



CAPITULO |
1.1. Temade la investigacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA INCLUSION SOCIAL EN LAS
COOPERATIVAS DE AHORRO Y CREDITO.

1.2.  Antecedentes investigativos

Para el desarrollo de la presente investigacion, se reviso informacion de varios proyectos
que permitieron centrar el tema de estudio desde distintos aspectos, para ello se identifica

a continuacion los més importantes:

Tema: “El desarrollo humano e integracion de las personas con discapacidad y la

sensibilizacion con el entorno. Caso Gobierno Provincial del Carchi”. (Alvarez, 2017).
Resumen ejecutivo:

Millones de personas en el mundo entero viven con alguna forma de discapacidad, estas
personas suelen verse marginadas a causa de los prejuicios acerca de las diversas
modalidades de discapacidad y la limitada flexibilidad de los agentes sociales para atender
a sus necesidades especiales. En la vida cotidiana, los discapacitados padecen maltiples
desigualdades y disponen de menos oportunidades para acceder a la educacién de calidad

gue se imparte en las instituciones de educacion en todos los niveles.

Las personas con discapacidad han recorrido ya un largo camino hacia la consecucion del
pleno respeto de sus derechos, en un proceso en el que se han aunado los esfuerzos de las
familias, las asociaciones de personas con discapacidad, los profesionales y las
instituciones. Pero son todavia muchos los obstaculos fisicos y las barreras sociales que

limitan su participacién en la sociedad.

Es por ello por lo que en la presente investigacion se pretende estudiar factores como: el
ambiente laboral, satisfaccion profesional y economica, educacion, plan de carrera y
capacitacion, y como influyen estos en el desarrollo de cada persona con discapacidad en
el Gobierno Provincial del Carchi, la inclusién laboral de estas a los puestos de trabajo y

la importancia de realizar una sensibilizacion de igualdad de derechos con el entorno.
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Posteriormente, con el andlisis estadistico mediante la aplicacién de encuestas y de
entrevistas a informantes calificados, de cada uno de los factores que involucran el
desarrollo humano y la integracion de personas con discapacidad, se planteara una
propuesta de mejora en los aspectos donde se encuentren deficiencias en cuanto a la plena
inclusién laboral, social y familiar y como el entorno laboral de las personas con
discapacidad ha obedecido a traves del tiempo en el diario vivir y compartir. (Alvarez,
2017).

Adicional se reviso la siguiente informacion:

Tema: ““La Gestion del talento humano y su relacion con el desempeno laboral de las
personas con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”.

(Alarcon, 2015).
Resumen:

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

contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

Como primer aspecto, se fundamenta las bases tedricas y cientificas de las variables para
determinar la relacién existente entre las mismas: La Gestion del Talento Humano vy el
desempefio laboral del personal con discapacidad, mediante la sintesis de la diversa

bibliografia encontrada, tanto en las bibliotecas como en internet.

Posteriormente se establecid los métodos de investigacion, los cuales justifican la
elaboracion de la propuesta y validen la hipétesis planteada, se realiz6 una investigacion
a una muestra de la poblacién objeto de estudio, empleando el uso de entrevistas como
encuestas, tanto a las personas con discapacidad y directores de las entidades publicas de

la provincia del Carchi.



Se concluye que el 44.58% de institucion publicas no aplican gestién por competencias
por lo que influye en el desempefio de los servidores, como apoyo a ello se presenta la
propuesta denominada “Modelo de Gestion del Talento Humano inclusivo por
Competencias”, que se elabor6 acorde a los lineamientos y normas técnicas del Ministerio
de Relaciones Laborales del Ecuador. EI mismo esta constituido por procedimientos que
permite la elaboracion de perfiles de puestos inclusivos ademas de los subsistemas de la
Gestion del Talento Humano por Competencias, los mismos estan respaldados por

politicas, responsables y flujogramas que guian este modelo. (Alarcon, 2015).

El desarrollo de la siguiente investigacion contribuyd para tener una perspectiva mas

amplia del tema:

Tema: “Inclusion laboral de personas con discapacidad, gestion de talento humano en la

empresa C&S SEPRIV CIA.LTDA.”. (Pacheco, 2014).
Resumen:

La Disertacion se encuentra orientada a realizar un andlisis de la préactica de inclusion
laboral empleada en la Empresa C&S Sepriv. Cia. Ltda. Dicha practica emerge desde una
disposicion legal en las reformas realizadas al Cdodigo de Trabajo que se encuentran
publicadas en el Registro Oficial Nro. 198 del 30 de enero de 2006.

Parte de esta norma punitiva, las empresas privadas a partir de veinticinco empleados estan
obligadas a contratar por lo menos una persona con discapacidad, en labores permanentes,
adecuadas a sus capacidades.1 C&S Sepriv, Cia. Ltda. como una empresa socialmente
responsable al cumplir este requisito legal, necesita de un Instrumento que le permita
Ilevar una inclusion laboral eficiente, a través de la elaboracion sistemética de un formato
de Perfil de Puestos que puedan contener las funciones adecuadas de acuerdo con la

discapacidad de cada trabajador.

Se brinda un soporte técnico a la Empresa, basado en la disposicion legal del Codigo de
trabajo referente a las obligaciones del empleador, determina de forma mandataria que las
empresas e instituciones, pablicas o privadas, deben efectuar las adaptaciones necesaria



en los puestos de trabajo con la finalidad de facilitar la inclusion laboral personas con
discapacidad al, toda adaptacidn al puesto de trabajo debe realizarse bajo las disposiciones
que entrega la Ley de Discapacidades y en especial las normas INEN sobre accesibilidad

al medio fisico, , acuerdos, declaraciones legalmente suscritos por nuestro pais.

Para el desarrollo del anélisis y elaboracion del perfil de puestos, el enfoque empresarial
y el enfoque desde las Personas con Discapacidad determinan el cumplimiento de los
objetivos de la Disertacion.

(Pacheco, 2014).

1.2.1 Definicion del problema de la investigacion

Manejo deficiente en la gestion de recursos humanos en cuanto al proceso de
reclutamiento de personal, ya que la insercion socio — laboral de personas con
discapacidad en las instituciones financieras de la provincia Bolivar no cumple con lo
establecido en la normativa vigente.

Por lo expuesto se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢La gestion de talento humano incide en la inclusidn socio - laboral en las Cooperativas

de Ahorro y Crédito de la Provincia Bolivar?

1.2.2 Contextualizacion del problema

Cuesta (2017) afirma que: la gestion de talento humano tiene por objeto a la gestion de
personas que trabajan en la organizacion laboral, y esas personas son las portadoras del
conocimiento que no puede tratarse descontextualizado o independiente de las personas

como seres sociales.

La definicion del principio que rige a la gerencia del talento humano es la que sefiala que
la direccion y la gestion en la organizacion se basan en el manejo efectivo de las
potencialidades que tienen las personas. En otras palabras, se basa de la importancia que
se le da al individuo como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio

de si mismo y de su entorno. (Tejada, 2003).



Tedesco (2004) manifiesta que: una de las tendencias mas fuertes de una economia nueva
es el aumento de las desigualdades sociales, la segmentacién del espacio y la
fragmentacion cultural de la poblacion. Las personas con capacidades especiales tienen
una menor participacién en el mercado laboral, inclusive con pocas opciones aquellas con
discapacidad considerable. En este sentido las instituciones que de una u otra manera
forman un canal de comunicacién entre estas personas con discapacidad y las empresas
para lograr su inclusion social. Por ejemplo, en Espafia existen los Centros Especiales de
Empleo (CEE), los mismos que son la principal via para la integracion de las personas con
discapacidad. El objetivo principal es reducir el desempleo y la inactividad de las personas
con discapacidad. (Rodriguez y Cueto, 2013).

En el Ecuador se ha aprobado la Ley de Discapacidades donde manifiesta en el Art. 47 la
Inclusion laboral. - La o el empleador publico o privado que cuente con un nimero minimo
de 25 trabajadores estd obligado a contratar, un minimo de 4% de personas con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus
conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios de
equidad de género y diversidad de discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral
debera ser distribuido equitativamente en las provincias del pais, cuando se trate de
empleadores nacionales; y a los cantones, cuando se trate de empleadores provinciales.
(Ley Organica de Discapacidades, CONADIS, 2012)

1.2.3 Justificacion de la investigacion

La gestion de talento humano en las organizaciones es muy importante, debido a que
mediante una buena gestion de RR. HH se mostrara los principales potenciales de cada
una de las personas que forman parte de las empresas. Y de esta forma buscando la
inclusién social donde salga a relucir su gran potencial que ayude al crecimiento de cada
una de ellas. La gestion de talento humano deberia generar un alto indice de inclusion

social en todas las organizaciones del pais y porque no decir del mundo.

El estudio de la inclusion social dentro de las organizaciones en general ya sean privadas
0 publicas es muy importante, debido a que en la sociedad en la que vivimos se presenta



un alto indice de exclusividad, es decir, las personas con discapacidad, indigenas,
afroamericanas, entre otras son consideradas como personas que no son capaces de
realizar las actividades que realizan los demas, con esto se produce un bajo nivel de
inclusion social. Segun los derechos humanos a nivel mundial todas las personas sin
importar su raza, sexo, identidad, cultura, capacidades, etc., tienen derecho a un trabajo

digno y a ser tratados por igual sin discriminacion alguna.

En las ultimas décadas, se ha tomado un poco en cuenta sobre la inclusion social en las
cooperativas de ahorro y crédito, lo cual es algo muy importante y novedoso de tomar en
cuenta y buscar las formas de que todas las organizaciones tomen en cuenta la inclusion
social y den oportunidades a todas las personas que estén en capacidad de trabajar y ayudar

al progreso de estas.

Actualmente se han establecido algunos mecanismos para la inclusion social, y mas aun
la inclusion de personas con discapacidad en el sector empresarial. Sin embargo, ain
existen algunas razones por las que este grupo de personas son vulnerables y no cuentan
con una insercion total en cada una de las empresas del pais. Por esta razon, la presente
investigacion pretende establecer la realidad de las cooperativas con respecto a la
inclusion social de las personas con discapacidad, indigenas, afroamericanas, entre otras.
Es ahi donde una excelente gestién de talento humano permitiria el crecimiento de la

inclusién social en cada una de las organizaciones.



1.2.4 Fundamento tedrico

1.2.4.1 La gestion del talento humano

Para comprender de mejor manera el tema en desarrollo, es imprescindible considerar
aspectos teoricos basicos que permitiran analizar y enfocar el estudio de manera directa
en la incidencia de la gestion del talento humano en las organizaciones, referente a la
aplicacion de la normativa legal vigente en la insercion de personas con algun tipo de

discapacidad para laborar en alguna dependencia o area de la empresa.
Gestion

Plantea dos niveles de gestion: uno lineal o tradicional, sindnimo de administracion, segun
el cual gestion es “el conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar un proceso o
para lograr un producto determinado” y otro que se asume como direccidon, como

conduccidn de actividades, a fin de generar procesos de cambio. (Mora, 2007).

Se entiende por gestion a las actividades que todos los profesionales realizan dentro de su
competencia laboral, es decir como responsable de las actividades a desarrollar es
importante realizar una planificacién para optimizar el tiempo en la ejecucion de una u

otra actividad dentro de la jornada laboral.
Talento humano

“Es la actividad profesional tendiente para establecer los objetivos y medios de su
realizacion, a precisar la organizacion de sistemas, a elaborar la estrategia del desarrollo

y a ejecutar la gestion del personal”. (Remeteria, 2008).

Por lo tanto “La gestion del talento humano es un conjunto de acciones que deben ser
aplicadas mejorar en todo momento del nivel de conocimientos, habilidades y capacidades

para ser competitivo en el entorno actual y futuro”. (Chiavenato, 2009).

Todas las organizaciones tienen la responsabilidad de manejar una adecuada gestion del
talento humano mediante una direccion con personal idoneo acorde al requerimiento, con

la finalidad que todos los empleados que conforman la organizacién se sientan



identificados con la misma, y enfoquen sus objetivos y actividades a los objetivos planes,

programas y proyectos que manejan los directivos de manera general.
1.2.4.2 Evolucion del talento humano

Desde que las empresas empezaron a desarrollarse como tal, han enfocado sus esfuerzos
en combinar todas sus actividades en el cumplimiento de los objetivos planteados, razén
por la cual desde de década pasada, los directivos de las organizaciones han reforzado la
gestion de talento humano, pues identificaron que radica de este punto el éxito de su

empresa.

El término fue acufiado por David Watkins de Softscape para describir el proceso que
siguen las empresas para atraer y retener empleados productivos. En esta época se produjo
un auge de los recursos humanos, ya que muchos se preparaban para ser expertos en esta
area porque se empezaba a valorar mucho mas a los colaboradores y se queria buscar una
forma de comprometer a los empleados y obtener un mayor rendimiento. (Servicios de
calidad de vida, s.f.).

La necesidad de las empresas por fortalecer el talento humano con el que cuentan es cada
mas priorizado por los directivos de estas, pues cuando encuentran un profesional que
cumple con el perfil del puesto a desarrollar aplican estrategias para retenerlo, pues es la
forma de garantizar que todas las actividades se ejecuten de forma correcta sin generar

dafio para los accionistas de las organizaciones.

Actualmente, las empresas basan parte de su trabajo en una adecuada gestion del talento
humano, pues contando con profesionales con habilidades adecuadas, predisposicion para
cumplir con sus actividades, conocimiento y experiencia en el trabajo que desarrollan
podran generar una ventaja competitiva en el mercado, y mantener una cultura

organizacional acorde los intereses de los accionistas y beneficio de los trabajadores.

La evolucion del talento humano en las empresas es uno de los departamentos que han
sufrido cambios considerables en la forma de manejar y dirigir al personal que laboran en

cierta organizacion, pues a partir de la revolucion industrial la forma de manejar una



organizacién ha evolucionado con la implementacion de procesos para la elaboracion de

ciertos productos o servicios.

Debido a la implementacion de nuevos procesos productivos y al poco conocimiento para
optimizar los recursos existentes de la época provocaron que los trabajadores tengan que
cumplir jornadas de trabajo extensas, explotacion con sueldos bajos frente a las
actividades que realizaban, baja preocupacién por el bienestar de los mismos por parte de
los directivos, razén por la cual surgieron los sindicatos o gremios de trabajadores que no
son mas que grupo de empleados que luchaban por sus derechos dentro de la organizacion
para ser considerados como personas que contribuyen un factos indispensable dentro de

la misma.

En Ecuador, la evolucion del talento humano ha sido fruto de un trabajo conjunto entre
gobierno, empresas y sindicatos, pues no todo parte de las leyes o reglamentos que dispone
el estado, sino que ademas obedece a acciones tomadas por parte de movimientos y
asociaciones de trabajadores que juntaban su malestar y maltratos para organizar y
solicitar trato justo, igualitario entre trabajadores y un reconocimiento econémico acorde

a las actividades que brindaban en la empresa. (Zamora, 2015)
1.2.4.3 Proceso de la gestién de talento humano

La calidad de los productos o servicios que ofrece una empresa, asi como la eficiencia 'y
eficacia que aplican para el cumplimiento y satisfaccion de los clientes, hace necesaria la
aplicacion de la gestion del talento humano, para lo cual aplican cierto proceso que permite
cumplir con lo planificado de manera estratégica (desde nivel directivo) para potenciar el

talento humano con el que cuenta la empresa.

La gestion del talento humano se basa en las actitudes y aptitudes de poseen todas las

personas frente a una actividad laboral. La gestion del talento humano es un proceso muy

utilizado para transformar y gestionar al capital humano en todos los aspectos que lo

conforman, sean tangible e intangible. Entre las actividades de ejecucion se encuentran:
e Admision de personas

e Aplicacion de personas
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e Compensacion de personas
e Desarrollo de personas
e Mantenimiento de personas

e Monitoreo de personas (Abril, 2018).

Figural

Procesos de la gestion de talento humano
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Fuente: (Gestion del talento humano , 2015).
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1.2.4.4 Administracion de talento humano

La administracion del talento beneficia a todas las industrias pues les permite optimizar el
potencial de todos los profesionales que van a colaborar para el cumplimiento de
actividades de la empresa, para ello pueden aplicar estrategias como integrar, organizar y
proporcionar los elementos necesarios, para ello la administracion del talento humano

dice:
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Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos
en cuanto a las personas o los recursos humanos como el reclutamiento, la seleccion, la
formacion, las remuneraciones y la evolucion del desempefio. Una funcion administrativa
dedicada a la integracion, la formacion, la evaluacion y a la remuneracion de los
empleados, todos los administradores son en cierto sentido gerentes de recursos humanos
porque participan en actividades como el reclutamiento, las entrevistas, la seleccion y la
formacion. (Rojas & Vilchez, 2018).

1.2.4.5 Importancia del talento humano

Todas las empresas depositan en el talento humano la confianza y la responsabilidad de
sus actividades o procesos debido a la habilidad que podrian presentar los trabajadores
frente a algun puesto de trabajo, y asi cumplir a satisfaccion con las actividades planteadas
por la empresa, bajo un ambiente adecuado para un desarrollo éptimo de dichos procesos.
Para cumplir con las responsabilidades asignadas a cada funcionario, los mismos deben
combinar de forma adecuada todos los conocimientos, habilidades y experiencia adquirida
para hacer frente a las nuevas actividades de su actual lugar de trabajo para responder de

manera favorable a las disposiciones de sus jefes inmediatos.

Actualmente los directivos saben la importancia de brindar a su personal todos los
recursos necesarios para el correcto desarrollo de sus actividades pues son ellos los
encargados de llevar a cabo los avances en proyectos, cumplir los logros estimados por
los directivos, e inclusive en el peor de los escenarios, son quienes por algin motivo

cometen errores que pueden perjudicar a la empresa.

Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado, méas valioso en
toda sociedad. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e
instalaciones impecables, pero careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideran
mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima motivacion para desempefiar sus
funciones, el éxito seria imposible. Por todo ello, todos los colaboradores de la empresa
son la base de la misma, sin ellos no se podria cumplir con los procesos que lleva la misma.
(Rojas & Vilchez, 2018).
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1.2.4.6 Desempefio laboral

El desemperio laboral de los empleados que forman parte de una empresa debe ser medido
y controlado por el area responsable de la Unidad de Talento Humano de la empresa, pues
se deben aplicar los mecanismos necesarios para evidenciar el cumplimiento de las

actividades que les fueron asignados, para ello se entiende como desemperio laboral:

El desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra angular para
desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal razon existe en la actualidad
total interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos que permitan no solo
medirlo sino también mejorarlo. En este sentido, el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacién, y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y
su nivel de contribucion a la empresa. Este desempefio puede ser exitoso o no,
dependiendo de un conjunto de caracteristicas que muchas veces se manifiestan a traves
de la conducta. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Algunas instituciones publicas o privadas aplican como estrategia para medir el
desempefio laboral de sus trabajadores evaluaciones periddicas en base a las actividades
que realizan, presentaciéon de informes de produccién mensual sean de cargos
administrativos o productivos, medicion de resultados en base a indicadores; lo cual

genera beneficios para la empresa al cumplir con lo planeado de manera efectiva.

Sin embargo “un sistema de evaluacion no garantiza que los empleados sean capacitados
y desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de la evaluacion ayudan a
determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El principal interesado en
evaluacion del desempeio es el empleado.” (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010). Para
todos los escenarios los directivos deben aplicar alternativas que les permita tomar

decisiones oportunas para el correcto funcionamiento de la organizacion.
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1.2.4.7 Seleccion del personal

Los directivos o las personas encargadas de la Unidad de Talento Humano de las
organizaciones aplican procesos para la seleccion del personal a incorporarse para cumplir
con ciertas actividades que contribuyan al desarrollo de la empresa, seleccionar a personas
para ocupar una vacante se enfoca en separar y centrarse en una persona y en otras no,
dicha seleccion se basa en criterios estimados por la organizacidn que permita contrastar
los perfiles de los aspirantes a ocupar el cargo, hasta identificar el postulante que cumpla

con todos los requerimientos que sean de apoyo Yy beneficio para la empresa.

Existen varias técnicas que utilizan para la seleccion de personal que utilizan durante el
reclutamiento del mismo, el principal aspecto que es valorado es la aptitud (predisposicion
que tienen las personas para realizar ciertas actividades de la vida cotidiana o profesional)
y la actitud (comportamiento que muestra una persona frente a una situacion) que es
valorado sin necesidad de aplicacion de algun tipo de evaluacion existentes, que se
enlistan a continuacion:

e Prueba psicotécnica

e Pruebas profesionales

e Entrevista de seleccién (Rojas M. , s.f.).
La seleccion de personal puede darse por varias causas, entre las cuales podria ser por
renuncia de algun colaborador, o por necesidad de la Institucion. Para la segunda es
necesario que los directivos o los encargados de talento humano realicen un estudio
completo sobre la necesidad, factores que entre otros suelen ser disponibilidad
presupuestaria para la contratacion, mobiliario y equipo tecnoldgico a usar por el nuevo

colaborador, listado de las acciones y responsabilidades a ejecutar.

Cada organizacion tiene la obligacion de transparentar y ofrecer igualdad de
oportunidades a todas las personas interesadas en participar para el proceso de seleccion
de alguna vacante con la finalidad de encontrar después de los filtros necesarios al
postulante adecuado para beneficio de la empresa, y directamente a los clientes. Asi como
también crear un ambiente laboral adecuado que contribuya a estabilizar, y de ser el caso,

apoyar a los comparfieros de la empresa.
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Al seleccionar un aspirante, durante todo el proceso se consideran evaluaciones que

permiten calificar o no a un profesional, para ellos es importante considerar:

Figura 2

Proceso de seleccion de personal
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1.2.4.8 Programas de capacitacion

Para las empresas los trabajadores “son el recurso mas importante de todo proceso, por
tanto, es importante invertir en ellos con el n de proporcionarles continuamente
oportunidades para mejorar sus habilidades, competencias y mejorar su productividad y

desempenio en los procesos que se les asigne.” (Suarez, 2015).

Las organizaciones planifican de manera periddica capacitaciones para el personal que
labora en la organizacion, dichos cursos sirven de apoyo para mejorar y actualizar el
conocimiento de los funcionarios bajo su responsabilidad, teniendo un doble beneficio, el
primero mejorar los procesos que maneja la empresa, y el segundo aportar en la formacion

de las personas.

En algunas ocasiones las capaciones son el resultado de cambios tecnoldgicos lo cual
requieren con urgencia actualizacion de conocimientos sobre los mismos, pues “la

capacitacion de personal se ha adaptado a las nuevas realidades laborales, y esto acarrea
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poner a prueba las habilidades de los colaboradores y areas encargadas.” (Chaparro,
2021).

Para poder organizar la planificacion de las capacitaciones a desarrollas, las empresas
deben considerar la disponibilidad de tiempo de sus trabajadores, las teméticas a ser
desarrolladas y el presupuesto que va a asignar para las mismas, realizar un analisis costo-

beneficio.

1.2.5 Lainclusion social de personas con discapacidad

1.2.5.1 Definiciones

Es importante comprender las definiciones basicas, para lo cual se presenta la definicion
de inclusién, misma que engloba el escuchar, dialogar, participar, cooperar, preguntar,
confiar, aceptar y acoger las necesidades de la diversidad. Concretamente, tiene que ver
con las personas, en este caso, las personas con discapacidad, pero se refiere a las personas
en toda su diversidad.” (Cedefio, 2008).

Dicho de otro modo, la inclusién permite que todas las personas tengan igualdad de
oportunidades para desarrollarse en cualquier &ambito, en condiciones iguales o similares
entre todos los participantes, sin permitir preferencias o discriminaciones que puedan

afectar de manera directa en su personalidad.

En cuanto a la inclusion y su contraparte la exclusion, son conceptos que se han ido
construyendo en diversos momentos en las Gltimas décadas. De acuerdo con Silver (1994)
y Cabrera (2005), fue Lenoir (1974) el primero en utilizar la inclusién para referirse a los
temas relacionados con la marginalidad social que se vivia en Francia, como un concepto
no solo relacionado con la pobreza material y econdémica. (Velasco, Govela, & Gonzalez,
2015).

Desde época antigua, cierto grupo de personas utilizaban la discriminacién por alguin
factor fisico o psicoldgico ante otra persona de un grupo que tenia algln tipo de

vulnerabilidad, comportamiento que se ha ido desarrollando con mayor énfasis en las
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ultimas décadas, sin embargo en base a los estudios de los derechos que todas las personas
tenemos, éste término ha ido tomando mayor importancia en el medio en el que nos
desenvolvemos, pues la inclusion y la apertura que ofrecen en igualdad de oportunidades

para todas las personas ha ganado campo en nuestra sociedad.

Sin embargo, pese al trabajo conjunto de autoridades, representantes de ciertos grupos ain
existe factores que se deben trabajar para poder brindar igualdad de condiciones a ciertas
personas que presentan algin tipo de diversidad funcional o discapacidad.
Lamentablemente a pesar del arduo trabajo que han llevado para lograr una adecuada
insercion laboral, la forma de pensar de parte de la poblacion crea barreras que impiden
avanzar de mejor manera sobre el tema, el rechazo, la negacion y la poca aceptacion son
algunas de las tantas consideraciones que se deben eliminar para que no afecten a la

poblacién vulnerable.

Actualmente, la incluir a “...esta poblacion en la sociedad requiere la realizacion de un
analisis mas cualitativo, teniendo en cuenta las opiniones de los participantes
protagonistas, de las habilidades que se trabajan y fomentan durante el transcurso de cada
periodo de convivencia.” (Latorre & Liesa, 2016). Dichas habilidades pueden ser
aplicadas a un adecuado ambito social para que puedan desenvolverse sin impedimentos
y disfrutar del entorno generando una convivencia sana basada en el respeto y la empatia

hacia las demas personas.

En el ambito laboral, cada vez son mas las empresas que generan y brindan oportunidades
para personas con cierta discapacidad que adaptan su estilo de vida, habilidades y
diferencias intelectuales o fisicas para poder ejecutar responsabilidades laborales de

manera correcta, y asi sentirse parte de una sociedad.

A pesar del trabajo realizado, “la discriminaciéon en Ecuador es un hecho que ain se
manifiesta de mdaltiples maneras; responde a un complejo conjunto de factores que
precisan de un minucioso estudio para conocer a fondo como enfrentarlos mas
eficazmente” (Guaman, Erraez, & Alejandro, 2019). Formas de pensamiento basado en

principios politicos, econémicos, culturales, educativos, entre otras, provocan que en la
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actualidad las personas con discapacidad no puedan acceder a todos los servicios de una

sociedad normal, para lo cual se deberian implementar politicas publicas.
1.2.5.2 Discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud define al termino como “Discapacidad es un término
general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las restricciones de

la participacion.” (Organizacion Mundial de la Salud, s.f.).

Dichas limitaciones que puede presentar alguna persona para que pueda sentirse parte de
la sociedad, deben ser adaptadas, sin ser evidentemente notorias, frente a las
circunstancias particulares de cada condicién de la persona con discapacidad, mismas que

deberan contar con la facultad requerida para cumplir actividades.

“La discapacidad no implica que el sujeto que la tiene no pueda llegar a alcanzar y realizar
las mismas actividades siempre y cuando se cuente con una ayuda ajustada a sus
necesidades. Del mismo modo, el término "discapacidad" no es sinénimo de enfermedad”.

(Castillero, s.f.).

Con lo expuesto, en nuestro medio aln existen personas que consideran a la discapacidad
como una enfermedad que les limita a realizar ciertas actividades, lo cual carece de
validez, pues al manejar un principio de equidad y respeto por los derechos de todas las
personas, se podra lograr que todas las personas tengan igualdad de condiciones y

oportunidades en nuestra sociedad.
1.2.5.3 Tipos de discapacidad

Las diversas causas que provocan una discapacidad han sido agrupadas de la siguiente
manera:
v' Discapacidad fisica: presencia de una problematica vinculada a una disminucion
o0 eliminacidn de capacidades motoras o fisicas.
v’ Discapacidad sensorial: limitaciones derivadas de la existencia de deficiencias
en alguno de los sentidos que nos permiten percibir el medio sea externo o
interno.
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v’ Discapacidad intelectual: aquella limitacion del funcionamiento intelectual que
dificulta la participacion social o el desarrollo de la autonomia o de ambitos
como el académico o el laboral, poseyendo un CI inferior a 70 e influyendo en
diferentes habilidades cognitivas y en la participacion social.

v Discapacidad psiquica: presentan alteraciones de tipo conductual y del
comportamiento adaptativo, generalmente derivadas del padecimiento de algun
tipo de trastorno mental.

v' Discapacidad visceral: personas que padecen algun tipo de deficiencia en alguno
de sus érganos, la cual genera limitaciones en la vida y participacion en
comunidad del sujeto.

v' Discapacidad multiple: deriva de una combinacién de limitaciones derivadas de

algunas de las anteriores deficiencias. (Castillero, s.f.).

Cada tipo de discapacidad agrupa condiciones diferentes que una persona podria
desarrollar, para lo cual para poder aplicarla en la vida laboral o profesional las empresas
deben considerar dicho particular para adaptar sus actividades y brindar oportunidades a
este grupo de personas vulnerables, para que se sientan identificados como parte activa de

nuestra sociedad.
1.2.5.4 Areas de la empresa que pueden cubrir personas con discapacidad

Dependiendo el tipo de actividad a la que se dedique la empresa, una persona que tenga
algun tipo de discapacidad podra adaptarse a los cambios y las actividades que le propone
la empresa para su inclusion laboral, para lo cual las empresas deben brindar “condiciones
de tareas, sueldos y horarios que cualquier otro trabajador sin discapacidad; sin embargo
hay caracteristicas propias en el proceso de inclusidn con las cuales se puede trabajar para
mejorar la calidad del trabajo de un colaborador con discapacidad.” (Ministerio de

Relaciones Laborales, 2013).
1.2.5.5 Beneficios para las personas con discapacidad

Segun establece el Ministerio de Trabajo, las personas con discapacidad tienen los mismos

derechos y beneficios a recibir por parte del empleador mientras se encuentran en
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asignacion de funciones dadas por sus superiores. EXisten ciertos eventos en los cuales

una persona que posea cierto tipo de discapacidad puede considerarse beneficiario de

incluirse en el mundo laboral, segun:

Trabajadores sustitutos: Se consideran trabajadores sustitutos las y los parientes
hasta cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, conyuge, pareja en
unién de hecho, representante legal o las personas q u e tengan b ajo su
responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad severa, podran
formar parte del porcentaje de cumplimiento de inclusion laboral, de
conformidad con el reglamento. Este beneficio no podré trasladarse a méas de
una (1) persona por persona con discapacidad. (Derecho Ecuador, 2012).
Estabilidad laboral: gozaran de estabilidad especial en el trabajo.

Derecho a permiso, tratamiento y rehabilitacion.

Seguridad social.

Jubilacion especial por vejez.

Credito preferente.

La Décimo Tercera Remuneracion: consiste en una suma equivalente a la
doceava parte de lo recibido por el trabajador, durante el periodo comprendido
entre el 1 de diciembre del afio anterior y el 30 de noviembre del afio en curso.
(Derecho Ecuador, 2012).

Los beneficios que tienen las personas con discapacidad en el medio laboral le otorgan

cierta ventaja frente a un empleado normal, pues debido a su condicion los directivos de

las empresas generan estrategias en base a la normativa legal vigente para evitar

incumplimientos que generen sanciones para la empresa y malestar para los trabajadores.

Ciertos escenarios que les ofrecen a los trabajadores les permiten tener cierta ventaja en

funcién a los derechos que posee un ciudadano normal en el entorno laboral que se

desarrolla, dichas ventajas permiten que las personas que poseen en algun tipo de

discapacidad desempefiarse de mejor manera en su entorno o tener la posibilidad de

experimentar actividades o responsabilidades diferentes a su habitual trabajo.
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Algunas personas que poseen discapacidad y tienen la oportunidad de ser inmersos en el
medio laboral, tienen detras de ellos, una familia por quien velar, pagar cierto tipo de
deudas en el caso que las tenga, afrontar el rechazo que podrian generar otras personas de
su entorno cercano o laboral y adaptarse a un mundo normal, que para las personas con

discapacidad genera malestar.

Actualmente, tanto empresas publicas como privadas han destinado buena parte de sus
ganancias para invertir en adecuaciones y reformas en infraestructura fisica para un
correcto desempefio de personas con discapacidad, asi como generar campafias de
concientizacion en sus trabajadores para cultivar en ellos el respeto, trato equitativo y una

cultura organizacional acorde a los principios que la empresa tiene para ser ejecutados.
1.2.5.6 Impedimentos para personas con discapacidad

Pese a que existe apoyo del Estado y normativa emitida para la insercién laboral de
personas con discapacidad, existen varios inconvenientes presentados, entre los cuales
son:

e La ideologia de las personas: la gran mayoria de duefios de empresas o
directivos, aun desconocen la Ley que ampara la contratacion de personas con
discapacidad, pues en algunos casos el temor de aplicar lo establecido en la
norma genera una negativa para otorgar oportunidades a personas con
discapacidad, asi como también consideran que dichas personas no podran
cumplir con las actividades entregadas a su cargo, pensando incluso en que
podrian generar perdida para sus negocios, pues consideran a dichas personas
como poco productivas.

e Infraestructura inadecuada: existe a nivel pais una ineficiente adaptacion de
infraestructura para personas con discapacidad, pues en algunos casos los
directivos de empresas privadas no realizan inversiones acordes las necesidades
de personas con discapacidad, lo cual imposibilita una adecuada insercion
laboral.

e Falta de capacitacion: actualmente existen muy pocos lugares que brinden las

debidas capacitaciones en temas de insercion laboral para personas con
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discapacidad, pues el entorno laboral mantiene un nivel bajo de educacion y
formacion referente al tema.

Baja autoestima: al notar el rechazo debido al poco conocimiento de duefios de
empresas sobre el tema, para una persona con discapacidad genera baja
autoestima creando en ellos inseguridad al afrontar el mundo laboral.

(Incluyeme, s.f.).

22



1.2.6 Fundamento conceptual

Discapacidad: “...término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion, fenomeno complejo que refleja una
interaccion entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la

sociedad en la que vive.” (Organizacion Mundial de la Salud, s.f.).

Inclusidn social: “la inclusion social asegura que todas las personas sin distincion puedan
ejercer sus derechos y garantias, aprovechar sus habilidades y beneficiarse de las
oportunidades que se encuentran en su entorno.” (Comision Econdémica para América

Latina y el Caribe, 2018).

Talento humano: “la capacidad de las personas de comprender de manera inteligente la
manera de resolver un determinado problema mediante una serie de habilidades, destrezas

y experiencias.” (Negokai, 2019).

Vulnerable: “Que puede ser herido o recibir lesion, fisica o moralmente.” (Real

Académia Espafiola, s.f.).
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1.2.7 Fundamento legal

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 inspeccion del
cumplimiento de las obligaciones de los empleadores tanto a nivel publico y privado para

la insercion laboral de las personas con discapacidad. (Ministerio del trabajo, s.f.).

Todo apoyo interinstitucional resulta fructifero para el cumplimiento de ciertos objetivos
y politicas que contribuyan o beneficien a un cierto nimero de personas, y mas ain cuando
dicho grupo de la sociedad son personas con algun tipo de discapacidad, pues el estado
debe garantizar y velar porque los derechos de dichas personas no sean vulnerados, y se

sientan parte del medio en el que nos desenvolvemos.
1.2.7.1 Ley Orgénica de Discapacidades

Todas las personas que poseen algun tipo de discapacidad tienen el derecho de laborar en
funcidn a su condicion o limitante médica, en condiciones dignas, seguras y con el apoyo
del personal que labora en la misma area, asi como de los directivos, pues segun lo que

estipula la Ley Orgénica de Discapacidades en su articulo 45 que expresa:

Articulo 45.- Derecho al trabajo. - Las personas con discapacidad, con deficiencia o
condicién de discapacidad tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en las practicas relativas al empleo,
incluyendo los procedimientos para la aplicacion, seleccion, contratacion, capacitacion e
indemnizacion de personal y demas condiciones establecidas en los sectores publico y

privado. (Asamblea Nacional, 2012).

Las personas con discapacidad que forman parte de una empresa deben tener un trato justo
sin discriminar ni ser objeto de burla por su condicién, por parte de los empleados y
directivos, deben tener igualdad en oportunidades dentro de la empresa, para lo cual el

articulo 46 de la misma ley expresa:
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Articulo 47.- Inclusién laboral. - La o el empleador publico o privado que cuente con un
namero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de
cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes
individuales, procurando los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral debera ser distribuido equitativamente
en las provincias del pais, cuando se trate de empleadores nacionales; y a los cantones,

cuando se trate de empleadores provinciales. (Asamblea Nacional, 2012).

Las actividades para desempefiar por los trabajadores de empresas publicas y privadas,
gue tenga alguna discapacidad pero que al mismo tiempo les permita ofrecer sus servicios
profesionales, deberan realizarlo en funcién a sus habilidades y destrezas que su condicion

lo permita sin afectar o atentar contra su salud, asi lo ampara el articulo 47 de la misma

ley:

El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad deberd ser acorde a sus
capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su integridad en el desempefio de
sus labores; proporcionando los implementos técnicos y tecnologicos para su realizacion;
y, adecuando o readecuando su ambiente o area de trabajo en la forma que posibilite el

cumplimiento de sus responsabilidades laborales. (Asamblea Nacional, 2012).
1.2.7.2 Cédigo de trabajo

Mediante el Codigo de Trabajo que debe ser aplicado tanto por empleadores como
empleados, con la finalidad de poseer una herramienta de respaldo frente a las actividades
inherentes al campo laboral en una determinada area, las personas que tienen discapacidad
tienen la oportunidad de laborar en empresas publicas como privadas, pues:

El Estado garantizara la inclusion al trabajo de las personas con discapacidad, en todas las
modalidades como empleo ordinario, empleo protegido o autoempleo tanto en el sector
publico como privado y dentro de este Gltimo en empresas nacionales y extranjeras, como
también en otras modalidades de produccion a nivel urbano y rural. (Congreso Nacional,
2012).
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1.2.8 Objetivos de la investigacion

1.2.8.1 Objetivo general
e Determinar la incidencia de la gestion del talento humano en relacion con la
inclusién social-laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito en la Provincia
Bolivar.
1.2.8.2 Objetivos especificos
e Elaborar la revision bibliogréfica para fundamentar el fendmeno en estudio.
e Analizar la gestion de talento humano en los procesos de seleccion que posee la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la Cuidad de Guaranda.
e Identificar los indices de inclusion social apropiada para la Cooperativa de
Ahorro y Credito San José Ltda.
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CAPITULO II
2. METODOLOGIA
2.1.  Enfoque Investigativo

El enfoque del presente trabajo es cualitativo debido a que se va a realizar consultas a
expertos, asi como a los involucrados y ademas se aplicara entrevistas, cuyos juicios de
valor permitiran esclarecer las interrogantes planteadas en la investigacion dentro de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la ciudad de Guaranda y los resultados
se analizara a traves de métodos estadisticos apoyados en herramientas informaticas para

la comprobacién de hipotesis.

Un enfoque cualitativo que también se guia por éareas o temas significativos de
investigacion. Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de
investigacion e hipotesis preceda a la recoleccion y el andlisis de los datos (como en la
mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios cualitativos pueden desarrollar
preguntas e hipotesis antes, durante o después de la recoleccion y analisis de datos
(Hernandez, Metodologia de la Investigacion, 2014, pag. 7).

2.2. Modalidad Basica de la Investigacion
2.2.1 Investigacion bibliografica-documental

La investigacion se la va a desarrollar a través de la modalidad bibliografica-documental
la misma que (Hernandez, 2014, pag. 68) ayuda al investigador de diversas formas; puede
ofrecerle un buen punto de partida, guiarlo en el enfoque y tratamiento que se le daré al
problema de investigacion, orientarlo respecto de los diversos elementos que intervienen
en el problema, centrarlo en un problema especifico, sugerirle cémo construir el marco
teorico, etc., en este sentido permitira recopilar informacion de libros, revistas cientificas

y material escrito.
2.2.1.1 Investigacion de campo

Ademas, se desarrollara una investigacion de campo que (Hernandez S. , 2014, pag. 8)

manifiesta que la investigacion de campo significa sensibilizarse con el ambiente o
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entorno en el cual se llevara a cabo el estudio, identificar informantes que aporten datos y
guien al investigador por el lugar, adentrarse y compenetrarse con la situacién de
investigacion, ademas de verificar la factibilidad del estudio, puesto que se mantendra

contacto con la realidad ya que se aplicaran encuestas, entrevistas y consultas a expertos.

2.2.2 Tipos de Investigacion

2.2.2.1 Investigacion Exploratoria

En la presente investigacion se aplicaran dos tipos de investigaciones; por un lado, la
investigacion exploratoria que segun (Hernandez, 2014, pag. 91) menciona que se emplea
cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco estudiado o novedoso como es el
caso de nuestro estudio sobre la gestion de talento humano y la inclusion social en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San Jose Ltda.

2.2.2.2 Investigacion Descriptiva

Por otro lado, también se aplicara una investigacion descriptiva que busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Al
respecto del andlisis realizado se describiran diferentes caracteristicas del fendmeno en
estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, pag. 92)

2.2.3 Variables de estudio

Variable independiente: Gestion de los procesos de RR. HH
Variable dependiente: Insercidn socio — laboral de personas con discapacidad.

2.2.4 Poblacion y Muestra

Segun Lepkowski (citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 174) menciona
que una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones.
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Para el caso de nuestro estudio se tomara en cuenta la totalidad de la poblacién que
corresponde a 22 trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., de

la ciudad de Guaranda.

2.2.5 Instrumentos de recoleccion y su técnica

La encuesta social: Esta es una técnica destinada a obtener informacién primaria de los
actores involucrados, con el objeto de medir de la forma mas acertada los sucesos de
interés con respecto a la aplicacion de indicadores de evaluacion, dependiendo
basicamente de la precision, pertinencia y concision de las preguntas. El cuestionario es
el instrumento béasico de recoleccién de informacion de la Encuesta Social; consiste en un
formulario con un conjunto de preguntas estandarizadas que para efectos de la

investigacion seran cerradas.

2.2.6 Validacion del instrumento de recoleccion de datos

Para el proceso de validacion del instrumento de recoleccion de datos se realizd una
muestra con expertos de la Universidad Técnica de Ambato y de la Universidad Estatal
de Bolivar donde se calcul6 el Alpha de Cronbach como el indicador de la correlacion
existente entre las variables de la investigacion, obteniendo los siguientes resultados para
el cuestionario dirigido al departamento de Talento Humano que realiza la seleccion de
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la ciudad de Guaranda

Provincia Bolivar:
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Tabla 1

Validacién del instrumento de recoleccién de datos — Personal de talento humano de la
COAC San José Ltda.

N° Experto 1 Experto 2 Experto 3
item 1 3 3 3
item 2 5 4 4
item 3 5 3 4
item 4 5 3 4
item 5 5 3 4
item 6 5 4 4
item 7 4 3 5
item 8 5 2 4
item 9 5 2 3
Item 10 5 2 2
Item 11 5 4 5
item 12 5 4 4
Item 13 5 2 4
Item 14 5 3 4
Item 15 5 4 5

TOTAL 72 46 59

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Formula

K| 2V
;”

A 1

E‘

Donde:

K = items
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Vi = Variacion de items
Vt = Variacion total
RESULTADO = 0,954

Andlisis

Al obtener un resultado de 0,954 en el caculo del Alpha de Crombach se establece un nivel
de fiabilidad bajo la denominacion de muy confiable para el instrumento de recoleccién

de datos que fue utilizado en el personal de la COAC San José Ltda.

De igual manera se realiz6 el calculo del Alpha de Cronbach para el cuestionario dirigido
a las personas con discapacidad que forman parte de la Cooperativa San José Ltda., en la

ciudad de Guaranda, provincia Bolivar, con los siguientes resultados:

Tabla 2

Validacion del instrumento de recoleccion de datos — Personal con discapacidad de la
COAC San José Ltda.

N° Experto 1 Experto 2 Experto 3
item 1 4 5 3
item 2 5 5 3
item 3 5 5 4
item 4 5 5 5
item 5 5 5 4
Item 6 4 5 4
item 7 3 4 5
item 8 4 5 4
item 9 5 5 3
Item 10 5 5 4
tem 11 4 5 4
Item 12 5 5 4
TOTAL 54 59 47

Nota: Trabajo de campo (Chévez, 2021)
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Formula

K >V

o=——|1-
k-1 7

r

Donde:

K = items

Vi = Variacion de items
Vt = Variacion total
RESULTADO = 0,855

Anélisis

Al obtener un resultado de 0,954 en el caculo del Alpha de Crombach se establece un nivel
de fiabilidad bajo la denominacion de adecuada para el instrumento de recoleccion de
datos que fue utilizado en el personal con discapacidad que labora en la COAC San José
Ltda.
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CAPITULO 111

3. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Andlisis de Resultados

Con el desarrollo del trabajo de campo bajo la metodologia establecida en el presente
capitulo se presenta los resultados que permitiran alcanzar cada uno de los objetivos
planteados dentro de la investigacion, los resultados iniciales corresponden a la aplicacion
del instrumento de recoleccion de datos con el personal encargado del proceso de

reclutacion, seleccién y contratacion del personal de la organizacion

Pregunta N°1: La seleccion de personal se realiza en base a las habilidades que el perfil

requiere
Tabla 3
Pregunta 1 representantes de talento humano
Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Anélisis

La tabla 1 presenta los resultados en cuanto a la primera interrogante planteada a los
representantes del departamento de talento humano, donde el 100% afirma que el proceso

de seleccion del personal frecuentemente o siempre se realiza en funcién de las

habilidades de los postulantes.
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Interpretacion

Esto indica que la COAC San José Ltda. prioriza las capacidades profesionales de los

postulantes para que ocupen las vacantes que se ofrecen en las diferentes areas de la

organizacion.

Figura 3

Pregunta 1 representantes de talento humano

La seleccion de personal se realiza en base a las
habilidades que el perfil requiere

Casi Nunca
|

0%

Ocasionalmente
0%

= Nunca

= Casi Nunca
Ocasionalmente
OFrecuentemente

@ Siempre

Frecuentemente
50%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 2: La seleccion de personal se realiza en base a las actitudes que el perfil

requiere
Tabla 4
Pregunta 2 representantes de talento humano
Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 3 75%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

En la tabla 2 se manifiesta que el 75% de los participantes coinciden que el proceso de
seleccion de personal se lo realiza siempre con base en las actitudes de los postulantes y

el 25% indica que frecuentemente se enfatiza en las actitudes para seleccionarlos.

Interpretacion

Las actitudes representan un aspecto importante para la seleccion de nuevo personal
dentro de la organizacion y se enfatiza en que los postulantes cumplan con estos

requerimientos.

Figura 4

Pregunta 2 representantes de talento humano

La seleccion de personal se realiza en base a las actitudes
que el perfil requiere

Casi Nunca
0%

Ocasionalmente
0%

Frecuentemente
25%

= Nunca

= Casi Nunca

= Ocasionalmente
DOFrecuentemente

B sSiempre

Siempre
75%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 3: Se han acercado a la empresa entidades que colocan a personas con

capacidades especiales
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Tabla b

Pregunta 3 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 3 75%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Anélisis

En la tabla 3 se establece que el 75% de los encuestados mencionan que casi nunca se ha
evidenciado la presencia de entidades que coloque laboralmente a personas con

capacidades diferentes y solo uno de ellos ha notado que esto se realiza ocasionalmente.
Interpretacion

Con esto se interpreta la no existencia o desinterés de este tipo de organizaciones que
deben velar por la insercion sociolaboral de las personas con capacidades diferentes y asi
ofrecerles oportunidades de crecimiento profesional en las distintas organizaciones

publicas y privadas.
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Figura 5

Pregunta 3 representantes de talento humano

Se han acercado ala empresa entidades que colocan a
personas con capacidades especiales

| Frecuentemente
 —

0%

Siempre
0%

BONunca

B Casi Nunca

O Ocasionalmente
BFrecuentemente

B Siempre

Casi Nunca
T5%

Ocasionalmente
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 4: Se ha tenido que excluir a una persona del proceso de seleccion por

encontrarse en una condicion diferente

Tabla 6

Pregunta 4 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 3 75%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

Se cuestiono en cuanto a la necesidad de excluir a una persona con capacidades diferentes
de un proceso de seleccién de personal dentro de la organizacion y el 75% de los
participantes indicaron que esto no ha sucedido y tan solo el 25% uno de ellos indica que

casi nuca siendo correlacionado con lo que expresa la mayoria.
Interpretacion

Dentro de la COAC San Jose Ltda. al momento de realizar el proceso de seleccion de un
nuevo empleado/a procuran ser claros y transparentes dando énfasis al trato igualitario sin
importar las posibles diferencias entre los participantes y asi tomar una decision justa

basada en habilidades y requerimientos especificos.

Figura 6

Pregunta 4 representantes de talento humano

Se ha tenido que excluir a una persona del procesode
seleccion por encontrarse en una condicion diferente

Siempre
0%

Ocasionalmente
0%

]
Frecuentemente
0%

ANunca
B Casi Nunca

B Ocasionalmente
BOFrecuentemente
B Siempre

Casi Nunca
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 5: Los protocolos establecidos para el proceso de seleccion de personal se

modifican cuando una persona con capacidades diferentes participa en ellos

Tabla 7

Pregunta 5 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 3 75%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

En cuanto a la modificacion de protocolos en el proceso de seleccion de personal cuando
en este se involucra una persona con capacidades diferentes el 75% manifiesta que esto se

realiza frecuentemente y el 25% ocasionalmente.
Interpretacion

La COAC San José Ltda. pretende mostrarse como una institucion inclusiva brindando
todas las comodidades fisicas, emocionales, tecnoldgicas para que los involucrados en un
proceso de seleccion a un cargo vacante puedan realizarlo sin el temor que eso pueda verse

como un factor influyente en el camino.
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Figura 7

Pregunta 5 representantes de talento humano

Los protocolos establecidos para el proceso de seleccion de
personal se modifican cuando una persona con capacidades
diferentes participa en ellos

| Casi Nunca
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Siempre
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ANunca
B Casi Nunca
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BOFrecuentemente
B Siempre

Ocasionalmente
25%

Frecuentemente
75%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 6: Cuando la organizacién oferta una plaza de trabajo: ¢;Hay 2 0 mas personas

con capacidades diferentes optando por el puesto?

Tabla 8

Pregunta 6 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 3 75%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

Se consulto sobre la frecuencia en la que dentro de un proceso de seleccion de personas
pudieran existir dos 0 mas involucrados con capacidades diferentes y el 75% menciona
que casi nunca se presenta este escenario y solo uno de ellos manifiesta que

ocasionalmente ha sucedido.
Interpretacion

En la apertura de procesos de seleccidén de nuevo personal para la organizacidn se nota
claramente la poca o nula afluencia de personas con capacidades diferentes y eso supone
un punto a ser tomado en cuenta ya que se deberia determinar los factores intervinientes

en esta situacion.

Figura 8

Pregunta 6 representantes de talento humano

Cuandola organizacion oferta una plaza de trabajo: ;Hay 2
0 mas personas con capacidades diferentes optando por el
puesto?

Siempre
0%

—_—
Frecuentemente
0%

= Nunca

B Casi Nunca
B Ocasionalmente
Frecuentemente

= Siempre

Casi Nunca
T5%

Ocasionalmente
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 7: Se realizan pruebas psicoldgicas y técnicas para una persona con capacidad

diferente en el proceso de seleccién

Tabla 9

Pregunta 7 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 3 75%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 1 25%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

La aplicacion de pruebas técnicas y psicoldgicas se plante6 como una interrogante dentro
del proceso de seleccion que realiza la organizacion y la tabla 7 muestra que el 75% dice
que ocasionalmente si se desarrolla este tipo de pruebas y el 25% indica que siempre se

las realiza.
Interpretacion

El desarrollo y aplicacion de pruebas de caracter técnico y psicoldgico se lo hace de
manera general por lo que los participantes con capacidades diferentes dentro de un
contexto igualitario también se ven sometidos a estas intervenciones por parte de los

encargados de este proceso.
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Figura 9

Pregunta 7 representantes de talento humano

Se realizan pruebas psicolégicas y técnicas parauna persona
con capacidad diferente en el proceso de seleccién

Siempre
25%

Casi Nunca
0%

ONunca

B Casi Nunca

O Ocasionalmente
B Frecuentemente

@ Siempre

Ocasionalmente
T5%

Frecuentemente
0%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 8: Se elaboran pruebas técnicas para una persona con capacidad diferente, en

el proceso de seleccion

Tabla 10

Pregunta 8 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %

Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 1 25%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

El desarrollo y aplicacion de métodos y maneras de evaluar las destrezas y habilidades de
los postulantes siempre serd un aspecto importante para tomar en cuenta por lo que en la
tabla 8 se indica que el 50% lo hace frecuentemente, el 25% ocasionalmente y el restante

25% lo hace siempre.

Interpretacion

La valoracion técnica de habilidades, aptitudes y demds brinda una perspectiva méas
especifica del tipo de profesional que esta postulando dentro del proceso de seleccion de
personal dentro de la COAC San José Ltda. y se involucran a todos las participantes

incluidas las personas con capacidades diferentes.

Figura 10

Pregunta 8 representantes de talento humano

Se elaboran pruebas técnicas para una persona con
capacidad diferente, en el proceso de selecciéon

Siempre
25%

Casi Nunca
| 0%

BNunca

B Casi Nunca

B Ocasionalmente
B Frecuentemente

B Siempre

Ocasionalmente
25%

Frecuentemente
50%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 9: Realizan la entrevista de seleccion, para una persona con capacidad diferente

de la misma forma en gue entrevista a otros candidatos

Tabla 11

Pregunta 9 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %

Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

Es importante conocer el proceso de aplicacion de una entrevista dirigida hacia los
postulantes en un proceso de seleccidn por lo que la tabla 8 sefiala en un 50 % lo realiza

frecuentemente, y el restante 50 % lo hace siempre.
Interpretacion

Las entrevistas dentro de la COAC San José Ltda. se realizan de manera personalizada
por lo que en esta actividad se involucran a personas con capacidades diferentes a fin de

conocer mas a fondo sus destrezas y habilidades en cuanto al puesto vacante.
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Figura 11

Pregunta 9 representantes de talento humano

Realizan la entrevista de seleccién, para una persona con
capacidad diferente de la misma forma en que entrevista a
otros candidatos
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—_—
Ocasionalmente
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BNunca

B Casi Nunca

B Ocasionalmente
BFrecuentemente

OSiempre

Siempre
50%

Frecuentemente
50%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 10: En una entrevista laboral con una persona con capacidad distinta: ¢Se

profundiza en la educacién, habilidades y personalidad?

Tabla 12

Pregunta 10 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 3 75%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Anadlisis

La tabla 10 indica en sus resultados que el 75% de los participantes profundiza aspectos
como la educacion, las habilidades y rasgos de personalidad en las entrevistas dirigidas a

las personas con capacidades diferentes y el 25% lo hace Unicamente de forma ocasional.

Interpretacion

Como una muestra de inclusion y manejo honesto por parte de la COAC San José Ltda.
hacia las personas con capacidades diferentes, en las entrevistas se los trata como a todos
los demas sin discriminacion o favoritismo causado por su condicién siendo sus

habilidades y personalidad su carta de presentacion.

Figura 12

Pregunta 10 representantes de talento humano

En una entrevista laboral con una persona con capacidad
distinta: ;Se profundiza en la educacion, habilidadesy

e = >
personalidad?
0%

AN

Siempre
0%

]
Casi Nunca
0%

BNunca

B Casi Nunca

B Ocasionalmente
OFrecuentemente
QsSiempre

Ocasionalmente
25%

Frecuentemente
75%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 11: El proceso de entrevistas para una persona con capacidad distinta consta

con mas de 2 fases

Tabla 13

Pregunta 11 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 3 75%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Anélisis

Se muestra en la tabla 11 los resultados en cuanto a si se desarrollan mas de dos fases
dentro del proceso de seleccion del personal a postulantes que tengan capacidades

diferentes, el 75% mencionan que esto sucede ocasionalmente y el 25% indica que esto

pasa frecuentemente.
Interpretacion

Dentro de las fases en un proceso de seleccion en la COAC San José Ltda. se identifican
diferentes en las que se obtiene la informacion necesaria de los postulantes incluyendo las

personas con capacidades diferentes y por esto ellos se ven sometidos a las de dos fases.
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Figura 13

Pregunta 11 representantes de talento humano

El proceso de entrevistas para una persona con capacidad
distinta consta con mas de 2 fases
Nunca

Siempre
0%

Casi Nunca
0%

BNunca

B Casi Nunca

O Ocasionalmente
OFrecuentemente

OSiempre

Frecuentemente

250 Ocasionalmente
0

75%

Nota: Trabajo de campo (Chévez, 2021)

Pregunta 12: Dejaria la decisién a sus superiores de contratar a una persona con

capacidad diferente

Tabla 14

Pregunta 12 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 3 75%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

El evadir la responsabilidad en el proceso de seleccién de personas con capacidades
diferentes supone una cuestion bastante importante por lo que en la tabla 12 se establece
que el 75% no lo hace y se hace cargo de la decision y el 25% menciona que en alguna
ocasion tuvo que hacerlo.

Interpretacion

Dentro de la organizacion las decisiones de seleccion de personal recaen directamente en
los encargados del proceso que son los representantes del area de talento humano salvo
excepciones debidamente justificadas esto cambiaria y seria la alta direccién la encargada

de seleccionar a la persona idonea para el puesto vacante.

Figura 14

Pregunta 12 representantes de talento humano

Dejaria la decision a sus superiores de contratar a una
persona con capacidad diferente

Ocasionalmente
25%

Siempre
0%

BNunca

B Casi Nunca
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OFrecuentemente

BOSiempre

Casi Nunca
T5%

Frecuentemente
0%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 13: Si una persona con capacidad diferente llena el perfil para un puesto vacante
y Unicamente se le tiene que adaptar medios como el transporte y la ubicacion de su

oficina, ¢Se permite su participacion en el proceso de seleccion?

Tabla 15

Pregunta 13 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Anélisis

En la tabla 13 se indica que el 50% realiza frecuentemente la adaptacion de medios y el
otro 50% siempre realiza la adaptacion de medios como una manera de incluir a las

personas con capacidades distintas en el proceso de seleccién de personal.
Interpretacion

En el 100% de las ocasiones de ser necesaria la adaptacién de cambios en cuanto al
transporte y ubicacion del puesto de trabajo se lo hace para brindar las garantias y
comodidades necesarias y asi la persona con capacidades diferentes se desenvuelva en su

estacion de trabajo de una manera eficiente y efectiva.
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Figura 15

Pregunta 13 representantes de talento humano

Si una persona con capacidad diferente llena el perfil para
un puesto vacante ;Se permite su participacion en el proceso
de seleccion?
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50%
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Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 14: La organizacion investiga referencias y experiencia profesional en una

persona con capacidad diferente

Tabla 16

Pregunta 14 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %

Nunca 0 0%

Casi Nunca 0 0%

Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 4 100%

Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Anadlisis

En la tabla 14 coincide el 100% de los participantes que se realiza una investigacion
frecuente de las antiguas plazas de trabajo que ocupaban los postulantes con capacidades

diferentes.
Interpretacion

Las referencias personales y profesionales son un factor preponderante dentro del proceso
de seleccion de personal por parte de la COAC San José Ltda. ya que implica el buen
accionar y desenvolvimiento de los postulantes en sus antiguos puestos de trabajo lo que
brinda una idea inicial de que esperar de esta persona.

Figura 16

Pregunta 14 representantes de talento humano

La organizacion investiga referencias y experiencia
profesional en una persona con capacidad diferente

Nunca
0%

Siempre
0%

—_—
Casi Nunca
0%

BNunca

B Casi Nunca
B Ocasionalmente
OFrecuentemente

D Siempre

Ocasionalmente
0%

Frecuentemente
100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 15: Envia usted las plazas vacantes a los programas de colocacién laboral para

personas con discapacidad de la provincia

Tabla 17

Pregunta 15 representantes de talento humano

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 3 75%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

La tabla 15 muestra los resultados obtenidos de la interrogante en relacion con si la COAC
San José Ltda. mantiene contacto con las organizaciones encargadas de la ubicacién e
insercidn sociolaboral de las personas con capacidades diferentes siendo el 75% de estos
gue mencionan que casi nuca se desarrolla esta actividad y tan solo el 25% indica que se
lo hace ocasionalmente.

Interpretacion

Es evidente que no existe un trabajo interinstitucional para este caso en particular entre la
COAC San José Ltda. y las organizaciones encargadas de la insercion sociolaboral de las

personas con capacidades diferentes.
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Figura 17

Pregunta 15 representantes de talento humano

Envia usted las plazas vacantes a los programas de
colocacion laboral para personas con discapacidad dela
provincia |nynca

Ocasionalmente
25%

Siempre
0%

BONunca

D Casi Nunca

D Ocasionalmente
QFrecuentemente
B Siempre

Frecuentemente
0%

Casi Nunca
T5%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Resultados del instrumento de recoleccion de datos aplicado a las personas con

capacidades diferentes que trabajan en la COAC San José Ltda.

Con la previa obtencion de informacion proporcionada por parte de las personas
encargadas de gestionar, controlar y ejecutar los procesos de seleccion de personal para
las vacantes disponibles en la organizacion, se aplica un segundo instrumento de
recoleccion de datos dirigido a las personas con capacidades diferentes que laboran dentro
de la institucién siendo cuatro las personas involucradas, y asi conocer directamente sus
experiencias en cuanto a los procesos a los que se han visto sometidos hasta encontrarse

en sus actuales puestos de trabajo.

Pregunta 1: En el proceso de seleccion de un empleo ¢Ha recibido ayuda de personas y
entidades que se dedican a la proteccién de los derechos de las personas con capacidades
diferentes?
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Tabla 18

Pregunta 1 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 2 50%

Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 1 25%

Frecuentemente 0 0%
Siempre 1 25%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

Se les cuestiono sobre el apoyo que han recibido por parte de personas u organizaciones
dedicadas a velar por el interés de las personas con capacidades diferentes y en la tabla 16
se indica que el 50% de las personas no han recibido ayuda alguna, el 25% recibieron

ayuda de manera ocasional y el 25% restante siempre han gozado del apoyo de terceros.
Interpretacion

La intervencion por parte de terceros para mejorar el proceso de insercion sociolaboral
facilita para que las personas con capacidades diferentes tengan mayores oportunidades
de conseguir el trabajo que persiguen, aungue en relacion con los resultados se evidencia
una falencia que podria ser producto del desconocimiento, desinterés o la no existencia de

este tipo de ayudas en la localidad donde realiza sus actividades las COAC San José Ltda.
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Figura 18

Pregunta 1 persona con discapacidad

Siempre
25%

Frecuentemente
0%
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25%

Casi Nunca
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En el proceso de seleccion de un empleo ;Ha

recibido ayuda de personas y entidades que se

dedican a la proteccion de los derechos de las
personas con capacidades diferentes?

BNunca

B Casi Nunca

B Ocasionalmente
B Frecuentemente

B Siempre

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 2: Ha participado en un proceso de seleccion de personal completo

Tabla 19

Pregunta 2 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Analisis

En latabla 17 se presenta los resultados para la pregunta relacionada a si las personas con

capacidades diferentes han sido parte de un proceso completo de seleccion de personal y
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el 50% establece que siempre ha completado los procesos, el 25% frecuentemente lo

completa y el 25% casi nunca lo ha completado.
Interpretacion

El hecho que las personas con capacidades diferentes completen un proceso de seleccién
para una vacante deberia ser una constante en instituciones publicas o privadas y los
resultados demuestran que estas si completan en su gran mayoria con esto lo que les brinda

igualdad de condiciones para optar por un cargo.

Figura 19

Pregunta 2 persona con discapacidad

Ha participado en un proceso de seleccion de personal
completo

Casi Nunca
25%

Ocasionalmente
0%

Siempre
50%
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B Casi Nunca
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OFrecuentemente

OSiempre

Frecuentemente
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 3: Se ha sentido excluido de procesos de seleccidn por tener una capacidad

diferente

Tabla 20

Pregunta 3 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Analisis
La percepcion por parte de las personas con capacidades diferentes sobre si han sido o no
excluidos en los procesos de seleccion indican que el 50% ha tenido esta percepcion

frecuentemente, el 25% casi nunca y el 25% nunca.

Interpretacion

La exclusion de las personas con capacidades diferentes en los procesos de seleccion de
un vacante debe ser un aspecto para eliminarse en todos los niveles y dependencias
publicas y privadas puesto que estas tienen las mismas oportunidades y capacidades para

ejercer un puesto en especifico dentro de una organizacion.
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Figura 20

Pregunta 3 persona con discapacidad

Se ha sentido excluido de procesos de seleccion por tener una
capacidad diferente
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Nota: Trabajo de campo (Chéavez, 2021)

Pregunta 4: Los procesos de seleccion por el cual usted ha pasado conllevan entrevistas,

pruebas o examenes, entre otros.

Tabla 21

Pregunta 4 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 0 0%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

En la tabla 19 se presenta los resultados en cuanto a la pregunta sobre el proceso y las
actividades para optar por una vacante, el 50% menciona que dentro de estos procesos se
Ileva a cabo entrevistas, pruebas y demas, el 25% indica que casi nunca se someten a estas
actividades y el 25% restante nunca se han sometido a dichas actividades dentro del

proceso.
Interpretacion

Dentro de los procesos a los que se han sometido a lo largo de sus vidas las personas con
discapacidad se muestra como en algunos casos estos se someten a diferentes actividades

gue en otros casos no se incluyen.

Figura 21

Pregunta 4 persona con discapacidad

Los procesos de seleccion por el cual usted ha pasado
conllevan entrevistas, pruebas o examenes, entre otros
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Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 5: Evalua el perfil del puesto antes de aplicar al mismo

Tabla 22

Pregunta 5 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%

Casi Nunca 0 0%

Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chévez, 2021)

Anélisis

La tabla 20 establece los resultados en cuanto a la pregunta sobre si las personas con
capacidades diferentes evaltan la vacante disponible antes de postular por ella, siendo el

50% que siempre lo realiza, el 25% lo hace frecuentemente y el 25% nunca evaluda el perfil

de la vacante disponible.
Interpretacion

El que una persona evalle las caracteristicas especificas que se solicita en un trabajo
implica el compromiso con el que esta pretende postular, siendo el punto de partida para

obtener el cargo a disposicion.
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Figura 22

Pregunta 5 persona con discapacidad

Evalua el perfil del puesto antes de aplicar al mismo
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Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 6: Las entrevistas laborales en las que ha participado han sido agradables y

afables independientemente del resultado que tengan.

Tabla 23

Pregunta 6 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%

Casi Nunca 0 0%

Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Anadlisis

La percepcion de los involucrados en cuanto a la amabilidad y lo agradable de las
entrevistas demuestra que en el 50% de los casos siempre estos procesos han cumplido
con caracteristicas amables y afables, el 25% frecuentemente y el 25% final nunca es decir
han sido experiencias desagradables para los postulantes.

Interpretacion

El brindar un ambiente amable y afable debe ser primordial por parte de las organizaciones
que presentan diferentes vacantes en donde se involucran personas con capacidades

diferentes.

Figura 23

Pregunta 6 persona con discapacidad

Las entrevistaslaborales en las que ha participado han sido
agradables y afables independientemente del resultado que
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Nota: Trabajo de campo (Chévez, 2021)
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Pregunta 7: En las entrevistas laborales que ha experimentado: ¢ Se ha profundizado sobre

su educacion, capacidades, habilidades y personalidad?

Tabla 24

Pregunta 7 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 1 25%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

En cuanto a la pregunta 7 dirigida a las personas con capacidades distintas que sus
resultados se muestran en la tabla 22, el 25% de los participantes casi nunca han
identificado que se profundice en su educacion, capacidades y habilidades, otro 25%
ocasionalmente, otro 25% frecuentemente y el 25% restante siempre ha tenido esa

percepcion.
Interpretacion

La profundizacion en cuando a las capacidades académicas, habilidades, capacidades
técnicas y personalidad supondra un factor importante y diferenciador para tomar una
decision dentro de un proceso de seleccion de una vacante.
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Figura 24

Pregunta 7 persona con discapacidad

En las entrevistas laborales que ha experimentado: ;Se ha
profundizado sobre su educacion, capacidades, habilidades y
personalidad?
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Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 8: A las entrevistas de trabajo que ha asistido ha estado mas de una persona con

capacidades distintas participando de la misma.

Tabla 25
Pregunta 8 persona con discapacidad
Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 1 25%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

La pregunta 8 dirigida a las personas con capacidades distintas establecen en sus
resultados que el 25% nunca ha participado en un proceso de seleccidn por una vacante
en conjunto con otra persona en la misma condicion, otro 25% casi nunca, otro 25%

ocasionalmente y el restante 25% frecuentemente.
Interpretacion

La presencia de mas de una persona con capacidades diferentes en un proceso de seleccion
para una vacante es poco frecuente por lo cual se deberia tratar de que las ofertas laborales

sean mas atractivas en cuanto a que garanticen una justa participacion de los involucrados.

Figura 25

Pregunta 8 persona con discapacidad

A las entrevistas de trabajo que ha asistido ha estado mas de
una persona con capacidades distintas participando dela
misma

Siempre
0%

Frecuentemente
25%

BONunca

D Casi Nunca

B Ocasionalmente
QFrecuentemente

B Siempre
Casi Nunca
25%

Ocasionalmente
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Pregunta 9: Se ha visto sometido a pruebas psicométricas dentro de los procesos de

seleccion por parte de las organizaciones

Tabla 26

Pregunta 9 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%

Casi Nunca 0 0%

Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 2 50%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

En la pregunta nueva se pretende averiguar la frecuencia con la que las personas con
capacidades diferentes se han sometido a pruebas psicométricas y el 50% siempre se han
visto en esta situacion, el 25% frecuentemente y el 25% nunca se ha sometido a estas

pruebas.
Interpretacion

Las pruebas psicométricas dentro de los procesos de seleccion de personal son aspectos
que hoy en dia son frecuentes para personas con capacidades diferentes y para las que no,

por lo que no es algo dirigido para este tipo de personas en especial.
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Figura 26

Pregunta 9 persona con discapacidad

Se ha visto sometido a pruebas psicométricas dentro de los
procesos de seleccion por parte de las organizaciones

Siempre
50%

Casi Nunca
0%

ENunca

O Casi Nunca
O Ocasionalmente
OFrecuentemente

OSiempre

Ocasionalmente
0%

Frecuentemente
25%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 10: Los procesos de seleccion que ha pasado conllevan pruebas de

conocimiento ya sea escrita, oral o directa al puesto de trabajo

Tabla 27

Pregunta 10 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 0 0%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 3 75%
Siempre 1 25%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

En la tabla 10 los resultados indican que el 75% de las personas con capacidades diferentes
frecuentemente han desarrollado pruebas de conocimiento oral y escrito y el 25% afirman

que siempre se han sometido a estas evaluaciones
Interpretacion

Como se ha indicado reiterativamente en los analisis e interpretaciones anteriores las
evaluaciones en cuanto al conocimiento tedrico ya sea de manera oral o escrita se realiza

sin distincion en cuanto si la persona tiene o no capacidades diferentes.

Figura 27

Pregunta 10 persona con discapacidad

Los procesos de seleccion que ha pasado conllevan pruebas
de conocimiento ya sea escrita, oral o directa al puesto de
trabajo

Siempre
25%

Casi Nunca
0%

ENunca

O Casi Nunca

O Ocasionalmente
OFrecuentemente

O Siempre

Ocasionalmente
0%

Frecuentemente
75%

Nota: Trabajo de campo (Chéavez, 2021)
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Pregunta 11: Conoce si fueron investigadas las referencias que usted ha brindado en

trabajos anteriores y personas gque le conocen

Tabla 28

Pregunta 11 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 1 25%
Casi Nunca 1 25%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 2 50%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
Analisis

En cuanto a si los postulantes supieron si sus referencias fueron investigadas por parte de
los encargados de los procesos de seleccion a los que se sometieron, el 50% indica que
frecuentemente han sido investigados, el 25% casi nunca ha sido investigado y el 25%

final nunca ha sido investigado.
Interpretacion

La investigacién a la que son sometidos los postulantes para un trabajo por parte de las
organizaciones es normal dentro de un proceso de seleccion para una vacante, aunque de

los entrevistados solo el 50% ha sido parte de eso.
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Figura 28

Pregunta 11 persona con discapacidad

Conoce sifueron investigadas las referencias que usted ha brindado en
trabajos anterioresy personas que le conocen

Siempre
0%

BNunca

B Casi Nunca

B Ocasionalmente
B Frecuentemente

QsSiempre

Casi Nunca
25%

Frecuentemente
50%

Ocasionalmente
0%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Pregunta 12: Le han negado una plaza de trabajo por padecer una condicion diferente sin

antes haber pasado un proceso de seleccion

Tabla 29

Pregunta 12 persona con discapacidad

Escala Frecuencia %
Nunca 0 0%
Casi Nunca 3 75%
Ocasionalmente 0 0%
Frecuentemente 1 25%
Siempre 0 0%
TOTAL 4 100%

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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Analisis

La pregunta 12 pretende obtener informacidn sobre si una persona con capacidades le han
negado un puesto de trabajo por su condicion y el 75% de los entrevistados mencionan
que casi nunca les ha sucedido y el 25% se ha visto discriminado para obtener una plaza
de trabajo por la que postulo.

Interpretacion

Dentro de todos los procesos de seleccion en los que han participado los involucrados en
la recoleccion de informacion la mayoria coincide en que no han sido discriminados por

su condicion para obtener un trabajo.

Figura 29

Pregunta 12 persona con discapacidad

Le han negado una plaza de trabajo por padecer una
condicion diferente sin antes haber pasado un procesode
seleccion

Siempre
0%

Frecuentemente Nunca

25%

BNunca

B Casi Nunca

O Ocasionalmente
OFrecuentemente

OSiempre

Ocasionalmente
0%

Casi Nunca
T5%

Nota: Trabajo de campo (Chévez, 2021)

Pruebas estadisticas

Para el célculo de las pruebas estadisticas se realizard con base en el coeficiente de
correlacion de Pearson y asi relacionar las variables entre si con su respectivo analisis por

lo cual a continuacion se presenta sus resultados:
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Tabla 30

Prueba estadistica

CORRELACIONES

Gestion de
Talento

Humano

Insercion

social

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

Suma de cuadrados y productos
vectoriales
Covarianza

N
Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

Suma de cuadrados y productos
vectoriales
Covarianza

N

Gestion de

1

,146

,049

,360

,640

,075

,025

Insercioén social
Talento Humano

,360
,640

,075

,025
4
1

299

,100

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)

Anadlisis

Como se observa en la tabla 28 el coeficiente de correlacién de Pearson tiene un valor de
0,36 y este al ser mayor que 0 indica una relacion positiva débil entre las variables es decir

que si los valores de una de las variables van en aumento también aumentaran los valores

de la otra variable.

El célculo de la significancia de P que es igual a 0,640 permite el analisis en cuanto a la
aceptacion o rechazo de las hipotesis a partir del nivel de significacion de investigacion

que es de 0,05.

Su representacion gréafica es la siguiente:
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Figura 30

Prueba estadistica

Dispersion Simple de IS por GTH

L ]

33 .

]
w
™
]
[ ]

317 ®

3,13 3,33 340 367
GTH

Nota: Trabajo de campo (Chavez, 2021)
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3.2.  Discusion

El fin del desarrollo de la presente investigacion es la de estudiar la posible relacion
existente entre la gestion del talento humano por parte de las COAC de la provincia
Bolivar tomando como muestra a la COAC San José Ltda. en cuanto a la insercion laboral
de personas con capacidades diferentes y asi cimentar un estudio que puede ser parte de
un andlisis mas profundo por cuanto es un tema de mucho interés en un contexto de
igualdad que se vive en la actualidad en todos los niveles y areas de una organizacion de

caracter publico o privado.

Para el desarrollo de la investigacion como ya se habia indicado la localidad cabe indicar
que dentro del &rea de talento humano se identifican 4 personas responsables del proceso
de reclutamiento, evaluacién, seleccion y contratacion cuando existe una vacante

disponible, siendo este proceso la evidencia del trabajo realizado por dicha dependencia.

La insercion sociolaboral de personas con capacidades diferentes por parte de la COAC
San José Ltda. se ve reflejada en cuanto al cumplimiento con lo establecido en Ley de
Inclusion Laboral (Ley N° 21.015) la cual indica que organizaciones que tiene mas de 100
empleados estan obligados a tener dentro de su némina de trabajadores al menos el 2%,
el lugar de aplicacion de la informacion cuenta con un total de 174 trabajadores y dentro
de esta institucion existen 6 personas con discapacidad laborando en diferentes puestos de
trabajo lo que representa el 3,4 % del total del personal que presta sus funciones en la

organizacion.

Dentro de lo establecido bibliograficamente la eficiente gestion de los procesos en el area
de talento humano siempre se lo ha relacionado con el correcto manejo de los procesos de
seleccion de nuevo personal para una organizacion ya que de estos depende que la persona
gue pueda ser incluida a prestar sus servicio cumpla con todas las caracteristicas
requeridas para el puesto, mas aun se debe optimizar este proceso cuando los postulantes
son personas con capacidades distintas, ya que esto como bien reflejan los resultados de
los instrumentos de recoleccidn de datos implica cambio en los protocolos de evaluacion,

fases de seleccidn e incluso adaptacidn de puntos de encuentro o lugares de trabajo ya que
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es primordial en este caso brindar todas las comodidades, fisicas, emocionales y

organizacionales para no interrumpir el correcto accionar de estas personas.

La insercion socio laboral es un aspecto que en los ultimos afios ha tomado mucha fuerza
y énfasis por parte de las organizaciones que reclutan personal por las diferentes
normativas existentes las cuales buscan garantizar los derechos de inclusion de estas
personas ya que estan en las mismas capacidades para desempefiar actividades y en
muchos de los casos estdn mas calificados que personas “sin discapacidad”, la limitante
siempre seran las barreras sociales lo cual se refleja en la informacion bibliografica ya que
durante afios estas personas han visto como son excluidos de diversas maneras de este tipo

de actividades.

Con todo lo expuesto y en relacion con los resultados que reflejan la gestion que realizan
las instituciones financieras en la muestra de la COAC San José Ltda. el accionar de estas
organizaciones da apertura para gque las personas con capacidades diferentes puedan tener
acceso a plazas de trabajo a las que antes se veian relegados por discriminacién o por
temor a no ser ni siquiera tomados en cuenta, la insercion socio laboral es un eje

fundamental en el cambio de este tipo de paradigmas.

77



3.3.  Verificacion de hipotesis

Con los resultados establecidos y presentados en los apartados previos, se procede a la

verificacion de hipotesis, para lo cual presentamos las mismas:
Hipotesis nula

Ho: ¢No existe una relacion entre la gestion eficiente de los procesos de seleccién de
personal y la insercion socio laboral del personal de la COAC San José Ltda.?

Hipotesis alternativa

Hi: ¢Si existe una relacion entre la gestion eficiente de los procesos de seleccion de

personal y la insercién socio laboral del personal de la COAC San José Ltda.?

Para establecer la decision en cuanto la aceptacion o rechazo de las hipotesis se tomé en

cuenta el siguiente planteamiento estadistico:

Si el valor de P (Sig. Bilateral = 0,640) es mayor que alfa (significancia = 0,05), se acepta

la hipdtesis nula y se rechaza la hipoétesis alternativa
Decision

Como es evidente el valor de P es mayor que el valor de alfa por lo que para la presente

investigacion se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la hipétesis nula la cual indica:

Ho: ¢No existe una relacion entre la gestion eficiente de los procesos de seleccién de

personal y la insercién socio laboral del personal de la COAC San José Ltda.?
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3.4.  Propuesta

Con el fin del trabajo practico y presentacion de los resultados de la presente investigacion,
se elabora la siguiente propuesta la cual pretende establecer una solucion al problema
asociado con la gestion en cuanto al procesos de seleccion de personal de una vacante
dentro de la COAC San José Ltda. Guaranda especificamente en relacion si uno o varios
de los participantes son personas con capacidades diferentes. Con la modificaciéon en
cuanto a las actividades dentro del proceso, la institucion no tendrd que adaptar o
modificar las fases dependiendo las caracteristicas de los postulantes siendo mas eficientes

y efectivos al contratar nuevo personal.

Un inconveniente identificado en la gestion por parte de los representantes del area de
talento humano es la centralizacion del proceso de seleccidn del personal ya que cuenta
con protocolos sin especificaciones técnicas para el proceso de integrar personas con
capacidades diferentes, estos protocolos son modificados en los momentos que la
situacion amerite lo cual emplea recursos humanos técnicos lo cual merma la efectividad

de este.
Objetivo general de la propuesta

e Proponer un plan de ejecucion con lineamiento estratégico para garantizar la
eficiencia del proceso de integracion de personas con capacidades diferentes

dentro del area de talento humano.
Obijetivos especificos

e Redactar una nueva misién y vision del departamento de talento humano de la
COAC San José Ltda.

e Determinar los lineamientos estratégicos y actividades que se desarrollaran para
mejorar la eficiencia del proceso de integracion de personas con capacidades

diferentes.

Formulacion y direccionamiento estratégico
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Al establecer la formulacion y direccionamientos estratégicos se pretende orienta el
objetivo general de la propuesta, para esto se empieza con la determinacion tanto de la
mision y vision del departamento de talento humano, sus objetivos estratégicos todo esto

con base para el desarrollo de las lineas estratégicas de accion.
Misién del &rea de Talento Humano de la COAC San José Ltda.

Garantizamos la transparencia y confiabilidad de los procesos desarrollados en el
departamento de talento humano de manera eficiente y agil, todo esto alineado a las

politicas, valores y objetivos institucionales
Vision del area de Talento Humano de la COAC San José Ltda.

Convertirse en una dependencia dentro de la organizacién que garantice los derechos de
las personas con capacidades diferentes dentro de un proceso de integracion laboral,
mediante la estandarizacion de protocolos e inclusion sociolaboral.
Linea estratégica
La determinacion de las lineas estratégicas es la antesala del planteamiento de los
objetivos estratégicos, las cuales sirven como una guia o un direccionamiento, por lo que
a continuacion se presenta la linea estratégica de la presente propuesta:

e Reclutamiento, seleccion y evaluacion de los postulantes con capacidades

diferentes.

Obijetivos estratégicos

Con base en el numero de lineas estratégicas se deriva el total de los objetivos estratégicos
y estos estableceran las metas que se quiere alcanzar dentro del area de talento humano de
la COAC San José Ltda. Guaranda:

e Determinar las actividades a desarrollarse en el contexto de un eficiente manejo
del proceso de interaccion de personas con capacidades diferentes garantizando

el principio de igualdad en todas sus fases.
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Plan de Accidn estratégica de la propuesta

Dando continuidad con la propuesta, se establece el siguiente plan de accion el cual se

fundamenta en los puntos que se han mencionado anteriormente:

Linea estratégica:

Reclutamiento, seleccién y evaluacion

Objetivo estratégico:

Determinar un proceso eficiente, integrador para el reclutamiento, seleccion, y

evaluacion de personas con capacidades diferentes dentro de la organizacion.

Lineas de accion estratégica:

Determinar cuales son las acciones que se ejecutan actualmente dentro del
proceso de integracion de personas con capacidades diferentes y asi establecer
los puntos especificos donde tendré accion directa la propuesta

Generar una serie de protocolos estandarizados que permita la evaluacion de los
postulantes que pudieran o no tener capacidades diferentes, donde se mediran
sus conocimientos tedricos, practicos, razonamiento, habilidades, actitudes,
aptitudes con relacion a la vacante ofertada por parte de la organizacion.

Si dentro de las exigencias que un puesto de trabajo en especifico tiene en cuanto
a movilidad o ubicacion dentro de la infraestructura de la organizacion, realizar
las adaptaciones necesarias para que las personas con capacidades diferentes que
son parte de la postulacion puedan desenvolverse correctamente sin

inconvenientes.

Responsable:

Para la presentacion de la propuesta y desarrollo de esta la persona responsable sera el jefe

o representante del area de talento humando de la COAC San José Ltda.

Tiempo establecido para el cumplimiento:
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El tiempo estimado para el cumplimiento de todo lo que se ha planteado es de 1 mes desde

su aprobacion por parte de la alta gerencia de la institucion.

Metas estratégicas:

Desarrollar una serie de cuestionarios teérico - practicos que faciliten la
medicion y cuantificacion de habilidades por parte de los postulantes sin
restricciones en el caso que uno de ellos presente capacidades diferentes.
Efectuar una investigacion previa de cada uno de los participantes en los
procesos de postulacion y asi conocer si son 0 no personas con capacidades
diferentes, a fin de garantizar que el debido proceso de seleccion lo cumplan
todos en igualdad de condiciones.

En los casos en que los postulantes con capacidades diferentes no hayan sido
seleccionados para la vacante dentro de la organizaciéon generar una base de
datos con la cual se pueda realizar un trabajo interinstitucional que les permita

buscar plazas de trabajo como una medida de insercion sociolaboral.

Conclusion de la propuesta

Con la presentacion y ejecucion de la presente propuesta la COAC San José
Ltda. se mostrara como una opcidn mas atractiva en sus procesos integracion de
personal hacia sus postulantes con capacidades diferentes, ya que estos tendran
la plena seguridad que competiran en igualdad de condiciones y el cumplimiento
de sus derechos estaran totalmente garantizado en cada una de las etapas

dispuestas.
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4.1.

CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Mediante la revision documental — bibliogréafica se establece los diferentes
procesos que lleva acabo el area de talento humano, dentro de estos se establece
el proceso de seleccion de personal el cual consiste en el reclutamiento,
evaluacion, seleccion y contratacion de los individuos que prestaran sus
servicios a la organizacion y como estos se ven sometidos a cambios cuando
dentro de los postulantes se presentan personas con capacidades diferentes y a
fin de garantizar su bienestar y competencia igualitaria por la vacante las
organizaciones deben adecuar los distintos protocolos, fases y hasta
instalaciones fisicas para que estos participen en igualdad de condiciones, siendo
esto parte de la llamada insercion sociolaboral que es responsabilidad de la
colectividad en general que al dia de hoy es un aspecto hasta penado por la ley
en caso de discriminacion por parte de organizaciones hacia esta personas.

Con base en la informacion recabada mediante los distintos instrumentos de
recoleccion de datos, se establece como la COAC San José Ltda. en sus procesos
de seleccién de personal cuando uno o varios de sus postulantes son personas
con capacidades distintas modifica su procedimiento estandar para brindar
igualdad de condiciones y que proceso no se retrase en ninguna de sus fases, y
al hablar de igualdad todos los involucrados son sometidos a evaluaciones
tedricas, técnicas, psicométricas sin discriminacion alguna, adicional a todo lo
que se desarrolla dentro de la organizacion esta realiza una investigacion de las
referencias profesionales y personales de los participantes con el objetivo de
conocer el tipo de profesionalismo con el que se han desenvuelto los postulantes
en el pasado, ya con esto y con la informacion de cada uno de los participantes
los encargados del area de talento humano de la institucion tomara la mejor

decision basado en resultados y no en condiciones fisicas de los postulantes.

83



Como ya se identifica en la Ley de Inclusion Laboral (Ley N° 21.015) se
establece que el porcentaje minimo de némina que debe tener una organizacién
es del 2% de trabajadores con discapacidad y la COAC San José Ltda. al contar
con 174 empleados dentro de la institucion el minimo con personas con
capacidades diferentes deberian ser 3 trabajadores y cabe indicar que
actualmente se encuentran 6 personas prestado sus servicios bajo estas
condiciones y mas importante aln es que estas personas tienen cargos de alta
direccion como jefaturas de agencia o supervisores operativos siendo los

encargados de dirigir a grupos de personas.
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4.2.

Recomendaciones

Desarrollar la investigacion en las demés agencias de la institucion tanto dentro
y fuera de la provincia para asi conocer el manejo de los procesos en el area de
talento humano con mas detalle, ampliar el alcance a otras instituciones
financiera con el objetivo de establecer diferencias e igualdades para asi
establecer un manejo interinstitucional que fortalezca la insercion sociolaboral
de las personas con capacidades diferentes en este tipo de organizaciones
financieras.

Establecer protocolos estandarizados que no deban modificarse bajo
condiciones en las que uno de los postulantes sea una persona con capacidades
diferentes y mas bien pueda aplicarse directamente sin distincion en cuanto a
sus capacidades fisicas, motoras y asi mostrandose como una institucién
inclusiva en los procesos de seleccién de personal para las vacantes que vayan
ofertandose segln sea la necesidad.

En cuanto al cumplimiento de los requerimientos de la Ley de Inclusion Laboral
que la COAC San José Ltda. no cumpla unicamente con los parametros minimos
establecidos y exigidos por dicha ley, que se amplie la nébmina de este tipo de
trabajadores que con lo evidenciado por los ya existentes en la institucion son

realmente eficaces y eficientes en sus labores.
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ANEXOS

Anexo 1: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

TEMA DE LA INVESTIGACION: “Gestion de talento humano vy la inclusion social en
las cooperativas de ahorro y crédito de la provincia Bolivar en el afio 2020”
OBJETIVO QUE SE PRETENDE ALCANZAR: Analizar la gestion de talento
humano en los procesos de seleccidn de personas con capacidades diferentes que posee la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la Cuidad de Guaranda.
CUESTIONARIO DE PROCESO DE SELECCION EN PERSONAS CON
CAPACIDADES DIFERENTES

Puesto: Antiguedad en el puesto:
Instrucciones: A continuacion, se le presenta una serie de cuestionamientos en los cuales
debera responder con una “X” en la casilla que usted considere la opcion mas acertada
tomando en cuenta la correspondiente escala valorativa.

Solicitamos su sinceridad para cumplir con los objetivos de la investigacion.

ESCALA VALORATIVA

Nunca Casi Nunca Ocasionalmente | Frecuentemente | Siempre
1 2 3 4 5
PREGUNTAS
N° | ITEMS 112 |3 |4 1|5
La seleccion de personal se realiza en base a las habilidades que
! el perfil requiere
La seleccion de personal se realiza en base a las actitudes que el
g perfil requiere
Se han acercado a la empresa entidades gue colocan a personas
3 con capacidades especiales
Se ha tenido que excluir a una persona del proceso de seleccion
4 por encontrarse en una condicion diferente
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Los protocolos establecidos para el proceso de seleccion de
5 | personal se modifican cuando una persona con capacidades

diferentes participa en ellos

Cuando la organizacion oferta una plaza de trabajo: ¢Hay 2 0 méas

° personas con capacidades diferentes optando por el puesto?

Se realizan pruebas psicoldgicas y técnicas para una persona con
! capacidad diferente en el proceso de seleccion
o Se elaboran pruebas técnicas para una persona con capacidad

diferente, en el proceso de seleccion

Realizan la entrevista de seleccion, para una persona con
9 | capacidad diferente de la misma forma en que entrevista a otros

candidatos

10 En una entrevista laboral con una persona con capacidad distinta:
¢Se profundiza en la educacidn, habilidades y personalidad?

1 El proceso de entrevistas para una persona con capacidad distinta
consta con mas de 2 fases

1 Dejaria la decisién a sus superiores de contratar a una persona
con capacidad diferente

Si una persona con capacidad diferente llena el perfil para un
13 puesto vacante y Unicamente se le tiene que adaptar medios como
el transporte y la ubicacién de su oficina, ;Se permite su

participacion en el proceso de seleccion?

1 La organizacion investiga referencias y experiencia profesional
en una persona con capacidad diferente

Envia usted las plazas vacantes a los programas de colocacion

15 | laboral para personas con discapacidad de la provincia

iGRACIAS POR CONTESTAR A LAS PREGUNTAS Y POR SU TIEMPO!
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CUESTIONARIO DE SELECCION DE PERSONAL Y CAPACIDADES

DIFERENTES

Institucion: Edad:
Grado académico: Sexo:
Puesto: Antigledad:

Condicidn diferente que posee (Diagnoéstico):

Instrucciones: A continuacion, se le presenta una serie de cuestionamientos en los cuales
debera responder con una “X” en la casilla que usted considere la opcidn mas acertada
tomando en cuenta la correspondiente escala valorativa.

Solicitamos su sinceridad para cumplir con los objetivos de la investigacion.
ESCALA VALORATIVA

Nunca Casi Nunca Ocasionalmente | Frecuentemente | Siempre

1 2 3 4 5
PREGUNTAS

N° | ITEMS 112 |3 |4 |5

En el proceso de seleccion de un empleo ¢Ha recibido ayuda
1 | de personas y entidades que se dedican a la proteccion de

los derechos de las personas con capacidades diferentes?

Ha participado en un proceso de seleccion de personal

2

completo

Se ha sentido excluido de procesos de seleccion por tener
3 una capacidad diferente
A Los procesos de seleccion por el cual usted ha pasado

conllevan entrevistas, pruebas o examenes, entre otros

5 | Evalua el perfil del puesto antes de aplicar al mismo

Las entrevistas laborales en las que ha participado han sido
6 | agradables y afables independientemente del resultado que

tengan
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En las entrevistas laborales que ha experimentado: ¢Se ha
7 | profundizado sobre su educacion, capacidades, habilidades

y personalidad?

A las entrevistas de trabajo que ha asistido ha estado mas de
8 | una persona con capacidades distintas participando de la

misma

Se ha visto sometido a pruebas psicométricas dentro de los
procesos de seleccion por parte de las organizaciones

Los procesos de seleccion que ha pasado conllevan pruebas
10 | de conocimiento ya sea escrita, oral o directa al puesto de

trabajo

1 Conoce si fueron investigadas las referencias que usted ha
brindado en trabajos anteriores y personas que le conocen

Le han negado una plaza de trabajo por padecer una
12 | condicion diferente sin antes haber pasado un proceso de

seleccidn

iGRACIAS POR CONTESTAR A LAS PREGUNTAS Y POR SU TIEMPO!
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Anexo 2: CRONOGRAMA

po Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre
Actividades 1|2 5 |6 9 (1) 11 12 |13 | 14 é 16 |17 |18 | 19 g 21|22 | 23 ﬁ
Definicion del
problema
Revision
bibliografica

Elaboracion del plan

Objetivo Especifico
1

Actividad 1.1

Actividad 1.2

Objetivo Especifico
2

Actividad 2.1

Actividad 2.2

Objetivo Especifico
3

Actividad 3.1
Actividad 3.2
Interpretacion  de
resultados
Redaccion del

trabajo final

Presentacion del
escrito
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Defensa del trabajo ‘
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Aneo 3: Validacién del instrumento de recoleccion de datos

¢

FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Cuestionario dirigido a: Departamento de Talento Humano que realiza la seleccion de
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la ciudad de Guaranda
provincia de Bolivar.

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito de
la provincia Bolivar en el afio 2020.”

Apreciacion cualitativa

Criterios Excelente BMuy Bueno | Regular| Malo
ueno
Presentacion v
Claridad en la redaccion de v

los items
Pertinencia de las variables con v
los Indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de la aplicacion v

\

OBSERVACIONES: No hay observaciones

Validado por: Ing. Juan Carlos Pérez Briceno, MBA.

Profesion: Ingeniero Comercial, Magister en Administracion de Empresas

Lugar de trabajo: Universidad Técnica de Ambato

Cargo que desempeiia: Docente Investigador de Posgrado y Pregrado

Lugar y fecha de validacion: Ambato, 31 de mayo de 2021

Plenads electcbatcamente pocs
& JUAN CARLOS

Firma: % PEREZ BRICENO
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¢

FACULTAD

DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DE CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Cuestionario dirigido a: Personas con discapacidad que forman parte de la Cooperativa
San José Ltda., en la ciudad de Guaranda, provincia de Bolivar.

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito de
la provincia Bolivar en el afio 2020.”

Apreciacion cualitativa

Criterios Excelente Muy Bueno | Regular| Malo
Bueno
Presentacion v
Claridad en la redaccion de v

los items
Pertinencia de las variables con v
los Indicadores

Relevancia del contenido
Factibilidad de la aplicacion v

AN

OBSERVACIONES: No hay observaciones

Validado por: Ing. Juan Carlos Pérez Bricefio, MBA.

Profesion: Ingeniero Comercial, Magister en Administracion de Empresas

Lugar de trabajo: Universidad Técnica de Ambato

Cargo que desempeiia: Docente Investigador de Posgrado y Pregrado

Lugar y fecha de validaciéon: Ambato, 31 de mayo de 2021

Plenda electebaieameate pac:
JUAN CARLOS

Firma: PEREZ BRICENO
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a: Departamento de Talento Humano que realiza la seleccion de
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la ciudad de Guaranda

Provincia Bolivar

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito

de la provincia Bolivar en el afio 2020”

Apreciacion cualitativa

Muy

Criterios Excelente B Bueno | Regular| Malo
ueno
Presentacion X
Claridad en la redaccion de
los items
Pertinencia de las variables con
los Indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de la aplicacion

OBSERVACIONES: NINGUNA

Validado por: Ing. Cesar Guerrero, Mg.

Profesion: Docente Universitario

Lugar de trabajo: UTA

Cargo que desempeiia: Docente

Lugar y fecha de validacién: Ambato, 09/06/2021

Firma:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a: Las personas con discapacidad que forman parte de la Cooperativa
San José Ltda., en la ciudad de Guaranda, Provincia Bolivar.

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito
de la provincia Bolivar en el afio 2020”

Apreciacion cualitativa

Criterios Excelente BMuy Bueno | Regular| Malo
ueno

Presentacion X

Claridad en la redaccion de X

los items

Pertinencia de las variables con X

los Indicadores

Relevancia del contenido X

Factibilidad de la aplicacion X

OBSERVACIONES: NINGUNA

Validado por: Ing. Cesar Guerrero, Mg.

Profesion: Docente Universitario

Lugar de trabajo: UTA

Cargo que desempeifia: Docente

Lugar y fecha de validacién: Ambato, 09/06/2021

Firma:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a: Las personas con discapacidad que forman parte de la Cooperativa
San José Ltda., en la ciudad de Guaranda, Provincia Bolivar.

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito
de la provincia Bolivar en el afio 2020”

Apreciacion cualitativa

Criterios Excelente BMuy Bueno | Regular| Malo
ueno
Presentacion X
Claridad en la redaccion de X
los items
Pertinencia de las variables con X
los Indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de la aplicacion X

OBSERVACIONES:
Se puede mejorar la redaccion de ciertas interrogantes, para que sean respondidas mas claramente.

Validado por:
Oscar Paul Tanqueio

Profesion:
Ingeniero en Administracion de Empresas

Lugar de trabajo:
Universidad Estatal de Bolivar

Cargo que desempena:
Docente

Lugar y fecha de validacion:
Riobamba, 14 de junio del 2021

Firma:
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a: Departamento de Talento Humano que realiza la seleccion de
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., en la ciudad de Guaranda

Provincia Bolivar

Tema: “Gestion de talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito

de la provincia Bolivar en el afio 2020”

Apreciacién cualitativa

o Muy

Criterios Excelente Bueno Bueno | Regular| Malo
Presentacion X
Claridad en la redaccion de X
los items
Pertinencia de las variables con X
los Indicadores
Relevancia del contenido
Factibilidad de la aplicacion X

OBSERVACIONES:

untuacion.

[Existen preguntas que podrian unificarse, y hay ausencia de signos ortograficos y de

Validado por:
Oscar Paul Tanqueio.

Profesion:
Ingeniero en Administracion de

Empresas

Lugar de trabajo:
Universidad Estatal de Bolivar

Cargo que desempeiia:
Docente Universitario

Lugar y fecha de validacion:

Riobamba, 14 de junio del 2021.

Firma: ' %
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Anexo 4: Presupuesto

ITEM RECURSQOS usD
1 Asesoria 100,00
2 Computador personal 600,00
3 Impresora 325,00
4 Soporte de datos magnético 10,00
5 Combustibles y peajes 50,00
6 Material Bibliografico 50,00
7 Papel bond, cuaderno, esferos, lapices 20,00
8 Derechos de inscripcion
9 Derechos de Grado
10 Servicio de empastado
11 Servicio de internet y teléfono

TOTAL DE PRESUPUESTO 1.155,00
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Anexo 5: Fotografias

Recoleccion de informacién — Trabajo de campo
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Recoleccién de informacién — Trabajo de campo
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Recoleccién de informacién — Trabajo de campo
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Recoleccién de informacién — Trabajo de campo
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