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RESUMEN

Las personas con capacidades especiales, pertenecen a un grupo vulnerable
de la sociedad, estas personas, a lo largo de los afios han tomado el desafio de
buscar una equidad en el ambito laboral, muchas veces siendo victimas de
discriminacion, ya que se dejan de lado las fortalezas, cualidades,
conocimientos y destrezas que poseen. Dentro de los derechos humanos se
menciona que todos los miembros de la sociedad tienen los mismos derechos,
que incluyen los civiles, culturales, econdémicos, politicos, sociales; y que las
personas con discapacidad pueden gozar, sin discriminacion alguna de todos
ellos. En el Ecuador se han establecido mediante el Codigo de Trabajo y la Ley
de discapacidades, articulos que benefician a las personas con capacidades
especiales y que en el desarrollo de nuestro estudio las daremos a conocer. La
presente investigacion tiene por objeto conocer los sistemas de gestion del
talento humano utilizado por la banca privada con las personas de capacidades
especiales, evaluando su aplicaciéon actual, y determinando las falencias o
aciertos de sus procesos, con lo cual obtendremos una herramienta que nos
permita desarrollar la investigacion. Con los datos obtenidos, se propone
desarrollar un nuevo modelo de gestién del talento humano que incluya a las
personas con algun tipo de discapacidad de manera adecuada, para que exista

una inclusion laboral que se ajuste al perfil de la persona.

Palabras Clave

e DISCAPACIDAD
e MODELO

e BANCA PRIVADA
e EMPLEADOS
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ABSTRACT

People with special abilities, belong to a vulnerable group of society, these
people, over the years have taken the challenge of seeking equity in the
workplace, often being victims of discrimination, as they are set aside The

strengths, qualities, knowledge and skills they possess

Within human rights it is mentioned that all members of society have the same
rights, including civil, cultural, economic, political, and social rights; And that
people with disabilities can enjoy, without discrimination of all of them. In
Ecuador, the Labor Code and the Disability Law have established articles that
benefit people with special abilities, and in the development of our study we will

make them known.

The present research aims to know the human talent management systems
used by private banks with people with special abilities, evaluating their current
application, and determining the failures or successes of their processes, with
which we will obtain a tool that allows us to develop research.

With the data obtained, it is proposed to develop a new model of human talent
management that includes people with some type of disability in an appropriate

way, so that there is a job inclusion that fits the profile of the person.

Key words:
e DISABILITY
e MODEL

e PRIVATE BANKING
e EMPLOYEES



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Introduccién

1.1.1 Importancia del problema

En las dltimas décadas se han alcanzado notables avances en el
reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad, es por ello
que la importancia de la investigacién nace de la Declaracién Universal de
Derechos Humanos, donde todas las personas con discapacidad tienen mérito
a gozar, sin discriminacién alguna, de todos sus derechos. Ello incluye el
derecho a no ser victima de discriminacién por motivos de discapacidad, asi
como por cualquier otro motivo como la raza, el color, el sexo, idioma, religion,
opinion politica o de cualquier otra indole, el origen nacional o social, el

patrimonio, el nacimiento, o cualquier otra condicion.

Asi mismo se toma como base la normativa del Cédigo de Trabajo y la Ley
de discapacidades, donde se estipula la insercion, promocién y accesibilidad en
igualdad de condiciones al trabajo remunerado de las personas con
discapacidad, y ademas se determina que “el empleador publico o privado, que
cuente con un numero minimo de veinticinco trabajadores, esta obligado a
contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes
que se consideren apropiadas en relacidbn con sus conocimientos, condicion

fisica y aptitudes individuales”. (Codigo de Trabajo, ultima modificacion 2016)

La problematica parte de la administracion del empleo en el Ecuador, de la
fuerza laboral con enfoque en las personas con capacidades especiales en la

banca privada, los sistemas de gestion utilizados actualmente, enfatizando el



estudio en la normativa legal, insercion, principios y valores institucionales
enfocados a este tipo de personas, determinado posibles falencias en sus
procesos y préacticas, y con ello proponer un modelo de gestién del talento
humano, orientado a las personas con capacidades espaciales estableciendo

una herramienta adecuada y sostenible.

La mayoria de instituciones financieras recurren a la contratacion de
personal con discapacidad para solventar sus necesidades dentro de su
organismo y cumplir con la normativa legal, por tanto: ¢Son apropiados los
sistemas de gestion del talento humano utilizado por la banca privada para las

personas con capacidades especiales?

1.1.2 Aportes con respecto a la obra anterior

Tomando como referencia investigaciones realizadas con una connotacion
similar a la de nuestro tema a tratar, podemos sefialar la importancia del aporte
de la investigacion en el area de recursos humanos reflejara la administracion,
practicas, politicas, normativas, mecanismos, ambiente laboral, entre otras
variables de la insercién de personas discapacitadas, analizando el modelo de
gestion que se lleva a cabo en la banca privada y proponer un modelo ideal

para el sector.

Consideremos que los beneficiarios de la investigacidon y actores principales
de la misma es la sociedad en general que busca ser mas inclusiva, las
personas con capacidades especiales y a las instituciones de la banca; para
que en base a los resultados tomen estrategias y guias para la gestion del

talento humano.

Obras anteriores nos ayudaran a tener un panorama amplio sobre el objeto
de nuestra investigacion donde se podra recabar informacion y herramientas

necesarias que nos permitan proponer soluciones concretas ante una



problematica bastante clara como la inclusion laboral mediante un modelo de

gestion del talento humano acorde a las necesidades de la banca privada.

Més adelante, en el marco referencial se planteara estudios anteriores
relacionados al tema, donde se considerara articulos que nos permitan
discernir y obtener un modelo adecuado, donde nuestra propuesta sera
cimentada bajo teorias estructuradas y sobre todo comprobables en un Estado
tan cambiante como el de nuestro pais donde no existe una seguridad juridica
y laboral. Partiendo de estudios anteriores podremos plantear nuestro
problema, la veracidad de la hipétesis y proponer una solucion.

En nuestro pais en los ultimos afios el tema de la inclusion social ha
tomado fuerza, por ello se ha venido dando regularizaciones a las normativas
vigentes, el Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS ha tomado un rol
importante contribuyendo con la inclusion econdmica-social de este tipo de
personas, sin embargo, en materia laboral aun falta mucho compromiso por
parte de la empresa privada, ya que no se cumple con la normativa
adecuadamente, no existe la adecuacion de instalaciones, del software de

gestidn y la capacitacién necesaria para el desempefio éptimo.

Es indispensable que se cuente con las herramientas necesarias para las
personas con discapacidad y no tengan discriminacion por su condicién, mas
adelante se realizara entrevistas, se observara el comportamiento de la banca
privada, las adecuaciones fisicas que se posean, verificando su cumplimiento

con lo que dispone la Ley.

1.1.3 Objetivos o hipo6tesis y su relacion con la teoria

La presente investigacion tiene por objeto conocer los sistemas de gestion
del talento humano utilizados por la banca privada con las personas de

capacidades especiales, evaluando su aplicacion y a la vez proponer un nuevo
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modelo de gestion del talento humano que incluya a las personas con algun

tipo de discapacidad.

La relacion parte de las teorias sobre recursos humanos donde: Las
personas son consideradas recursos a partir de que aparecen en la empresa
como elementos de trabajo, donde utilizan y transforman otros recursos. Dentro
de una entidad existen varios tipos de recursos: los administrativos, financieros,
materiales, de mercadotecnia, entre otros; pero los recursos humanos se
convierten en los mas complejos e importantes porque todos los demas exigen
obligatoriamente la presencia de este para su procesamiento. (Herrera D. ,

Apertura de modulo de atencion a clientes, 2014)

Adicionalmente, se estudiara las consideraciones que toma la banca
privada al momento de aplicar el modelo de gestidn ya sea este en contratacion
de personal con capacidades especiales, desarrollo, remuneraciones y demas
especificaciones que el Ministerio de Trabajo aplica como normativas legales

para todos los sectores.

La informacion se presenta con un histérico a partir del 2012 hasta el primer
semestre del 2016, incorporando graficos y cuadros para su mejor
comprension. Ademas, se observard los sistemas de gestion del talento
humano utilizados en la banca privada, tomando como muestra los bancos
privados del Distrito Metropolitano de Quito DMQ, evidenciando si existen
diferencias o brechas entre la aplicacién de sistemas de gestién del talento

humano en las instituciones que se consideren a evaluar.

Por ello llegamos a plantear el objetivo general y objetivos especificos que
originan un enfoque claro para conseguir que la investigacion tenga un alto

grado de veracidad, y se plantea lo siguiente:



1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Proponer un modelo de gestion del talento humano, orientado a las
personas con capacidades especiales en la banca privada del Distrito
Metropolitano de Quito DMQ con el fin de establecer una herramienta

adecuada y sostenible en el tiempo.

1.2.2 Objetivos especificos

¢ Realizar un analisis y levantamiento de informacion de la contratacién de
las personas con discapacidad dentro de la banca privada utilizando

datos del personal actual y antiguo del sector en los Ultimos cinco afios.

e Investigar los sistemas de gestion, estableciendo la influencia de los
procesos de recursos humanos para las personas con capacidades

especiales.

e Determinar cudl ha sido el aporte de la banca privada con la sociedad
usando como eje principal la inclusion de personas con capacidades

especiales.

e Evaluar los sistemas de gestion del talento humano utilizados en la

actualidad por la banca privada.

1.3 Relacion entre objetivos o hipotesis con el disefio de investigacion

El trabajo de investigacion es planteado desde la identificacion del
problema, concatenandose con los objetivos y llegando a definir una afirmacion
0 negacion, que en este caso se la conoce como hipotesis, debemos tomar en

cuenta que los objetivos se interrelacionan con la hipétesis puesto que
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debemos responder a la definicion nuestro objetivo que enuncia lo siguiente:
Proponer un modelo de gestién del talento humano, orientado a las personas
con capacidades espaciales en la banca privada del Distrito Metropolitano de
Quito DMQ con el fin de establecer una herramienta adecuada y sostenible en

el tiempo.

Planteado el objeto de la investigacion podemos discernir la siguiente
hipétesis: En la actualidad los departamentos de recursos humanos en la
banca privada del Distrito Metropolitano de Quito DMQ no han incorporado
sistemas adecuados de gestion y politicas inclusivas para el personal con
discapacidad, por lo que se propone disefiar un modelo de gestion acorde y
amigable para las personas con capacidades especiales y a su vez, afirmamos
que el sector financiero especificamente la banca privada no tiene un modelo
de gestion del talento humano orientado a las personas con algun tipo de
discapacidad y su trato es considerado el mismo que se utiliza con el personal

habitual por lo que la distincidén para este tipo de personas es minimo.

Ademas, es necesario enunciar que mediante la hipétesis general se
plantean las hipotesis especificas que proporcionan un enfoque claro de
nuestra teoria, dando respuesta a la hipétesis planteada y por tanto llegar a

resolver la problemética identificada en parrafos anteriores.

Podemos aseverar que tanto la identificacion del problema, el
planteamiento de un objetivo general y el desarrollo de la hipoétesis, definen la
estructura de la investigacion, por lo cual es indispensable tomar estos tres
pilares con la debida diligencia, puesto que de esto depende el éxito de nuestra

investigacion.



1.4 Implicaciones tedricas y practicas del estudio

Los recursos humanos son la columna vertebral de toda empresa, y a lo
largo del tiempo la concepcién de la discapacidad ha ido cambiando, y con ella
la aceptacion e inclusion cada vez es mas frecuente en la sociedad, es asi que
se han implantado més politicas gubernamentales relativas a la inclusién social
y laboral de individuos con algin grado de limitacion en los paises sin

exceptuar el nuestro.

Dentro de nuestra investigacion, la finalidad es conocer los sistemas de
gestién de talento humano utilizado por la banca privada con las personas de
capacidades especiales, a nivel teérico practico y poder determinar si la teoria
en su aplicacién es sustentable y se acoge a las normativas impuestas en el

pais.

Los recursos humanos de todas las empresas o instituciones deben ser
permanentemente monitoreados, para asi lograr que estén actualizados con los
lineamientos y politicas que cambian constantemente en el Ecuador y en el
mundo. Es menester, que las organizaciones para seguir siendo competitivas,
deben desarrollar aptitudes en su personal, que estén acordes a sus

habilidades y de acuerdo a las necesidades de cada empresa.

Es muy importante analizar los sistemas de gestion de recursos humanos
para observar cOmo estan estructuradas, qué nivel de gestion poseen, cuales
son las deficiencias, debilidades, fortalezas, para que los mandos altos tomen
Sus correctivos, asi poder entrar en la carrera por el liderazgo, cumpliendo sus

metas y proyecciones.

En nuestra investigacibn podemos observar que existen varias teorias

expuestas por autores donde sefialan la importancia de un manejo adecuado
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de los recursos humanos y un trato inclusivo para las personas con

capacidades especiales.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1 Teorias de soporte

Para le presente investigacion, se han tomado como base teorias
relacionadas con recursos humanos, gestion y sistemas que se adaptan entre
si y que servirdn como soporte para el proceso de demostracion de nuestra

hipotesis y posterior elaboracion del modelo.

2.1.1 Teoriade los dos factores

Es una teoria formulada por Frederick Herzberg para demostrar mejor el
comportamiento de las personas en las situaciones de trabajo. Este autor
plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las

personas.

La satisfaccién que es principalmente el resultado de los factores de la
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccién del individuo,

pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. (Amador Cid, 2013)

La insatisfaccion es el resultado de los factores de higiene. Si estos
factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia

tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. (Amador Cid, 2013)


https://es.wikipedia.org/wiki/Frederick_Herzberg
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Factores_de_higiene&action=edit&redlink=1

2.1.2 Teoria estructuralista

La teoria parte de que la estructura es el conjunto conformado de dos o
mas elementos o intervinientes y que permanecen inalterados sea en el cambio
0 en la diversidad de contenidos, es decir, la estructura se mantiene incluso

con la interaccidon de uno de sus elementos o relaciones.

El estructuralismo esta enfocado hacia el todo y la relacion de las partes en
la constitucion del todo. La totalidad, la interdependencia de las partes y el
hecho de que todo es mas grande que la sencilla suma de sus partes son las

caracteristicas bésicas del estructuralismo. (Gestiopolis, 2014)

2.1.3 Teoriaclasica

Henry Fayol tomé como base su modelo de proceso administrativo junto
con los catorce principios, para definir la administracion de la siguiente forma:

administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar.

Se considera que las actividades claves de la gestién de recurso humanos
como son: inventario del personal, evaluacion del potencial humano, disefio de
meétodos y puestos de trabajo con los profesiogramas asociados, destacan el
valor de la ergonomia organizativa en general para las actividades claves como
planeacién de recursos y optimizacion de plantillas, la seleccién de personal, la
formacion, la evaluacion del desempefio, el clima organizacional y la

motivacion, la recolocacién y la auditoria.

En este nuevo modelo estratégico, el conocimiento, el saber, el hacer, la
capacidad y potencial de los miembros de la organizacion son mas importantes

gue cualquier otro factor. (Leal Millan, 2010)
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Los principios de la administracion en los que se basa Henry Fayol para

su modelo son:

e Division del trabajo: La especializacion incrementa la produccion al

hacer mas eficiente al empleado.

e Autoridad: Los administradores deben de ser capaces de dar
ordenes. La autoridad les da este derecho. En donde se ejerza la
autoridad, surge la responsabilidad.

e Disciplina: Los empleados deben de obedecer y respetar las reglas

gue gobiernan la organizacion.

e Unidad de comando: Cada empleado debe recibir 6rdenes solo de

un superior.

e Unidad de direccion: Cada grupo de actividades organizacionales
gue tienen el mismo objetivo deben de ser dirigidas por un

administrador que utiliza un solo plan.

e Subordinacion de los intereses individuales al interés general: Los
intereses de un empleado o grupo de empleados Unicos no deben
tener preponderancia sobre los intereses de la organizacibn como un

todo.

e Remuneracion: Los obreros deben de recibir un salario justo por sus

servicios.

e Centralizacion: Se refiere al grado al cual los subordinados participan
en la toma de decisiones. La cuestion es encontrar el grado optimo

de centralizacion para cada situacion.
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e La cadena escala: La linea de autoridad desde la direccion mas alta,
hacia los rangos méas bajos representan la cadena escala. Las
comunicaciones preferentemente deben de seguir esta cadena,
salvo excepciones en las que se provoquen demoras Yy la

comunicacion debera de ser cruzada, informando a los superiores.

e Orden: Las personas y los materiales deben estar en el sitio

adecuado en el momento preciso.

e Equidad: Los administradores deben de ser amables y justos con
sus subordinados.

e Estabilidad En La Tenencia De Personal: Una alta rotacion de
empleados es ineficiente. La administracion debe proporcionar una
ordenada planeacion de personal y asegurarse de que se cuente con

reemplazos para cubrir las vacantes.

e Iniciativa: Aquellos empleados a los que se permite originar y

desarrollar planes realizaran altos niveles de esfuerzo.

e Espiritu De Equipo: El promover espiritu de equipo creard armonia
de unidad dentro de la organizacién. (Robbins, 1996)

2.1.4 Teorias sobre recursos humanos

Las personas son consideradas recursos desde que aparecen en la
empresa como elementos de trabajo, donde utilizan y transforman otros
recursos. Dentro de una entidad existen varios tipos de recursos, entre ellos:
los administrativos, financieros, materiales, de mercadotecnia; pero los

recursos humanos se convierten en los mas complejos e importantes porque
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todos los demas exigen obligatoriamente la presencia de este para su

procesamiento. (Herrera D. , 2014)

2.1.5 Teorias del comportamiento organizacional

2.15.1 La teoria de sistemas

Segun Ludwig Von Bertalanffy, el mundo en general es una correlacion de
elementos que componen un todo, el todo es mas que la suma de las partes,
es imposible analizar un sistema aislado, cada uno de los elementos esta en
correlacion con los otros, de tal manera que la totalidad, siempre tendra
caracteristicas que se forman de la relaciones de los elementos que no estan
en ellos individualmente, por ello, la vision sistematica del mundo proporciona
nuevos elementos a los investigadores de cualquier area del conocimiento. De
esta forma una teoria es una forma de determinar la realidad y sus

subsistemas.

El papel decisivo de los recursos humanos en la actualidad de las
organizaciones y la importancia de que estos sean cada vez mas competentes,
se hace mas evidente la necesidad de gestionarlos a partir de climas
organizacionales adecuados que atribuyan a su satisfaccion y motivacion

laboral.

Para esta corriente, la administracion tiene que basarse fundamentalmente
en los sistemas. El sistema es un conjunto de elementos interrelacionados
entre si que constituyen un “todo organizado”, donde el resultado es mayor que

la suma de sus partes. (Collado, 2005)

2.15.2 Teoria de las relaciones humanas
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Desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores en una serie de estudios
llevados a cabo en una la planta, entre mostré que darle atencién al empleado,
motivarlo, evitar la rutina, trabajar en equipo, ayudaba a la productividad de las

empresas.

También Reveld que durante las pruebas y en las entrevistas los
empleados sentian que alguien les prestaba atencién y les daba importancia

COMO personas y por consecuencia tenian mejor animo y producian aiin mas.

Elton Mayo indic6 que sin la colaboracion y solidaridad del grupo en
general, la oportunidad de ser considerado, de ser escuchado, era dificil y, en
ocasiones, casi improbable. Para Elton Mayo era importante la relacion
interpersonal integrando el hombre en grupos de trabajo. Las conclusiones a

las que se llegaron en la investigacion son las siguientes:

El nivel de produccion es resultante de la integracion social: entre mas
integrado socialmente esté el individuo, mejor sera la disposicién por producir.
El nivel de produccién esta determinado por las normas sociales y las
expectativas que rodean al individuo.

El comportamiento social de los trabajadores: La administracion debe
abordar a sus integrantes como miembros de grupos de trabajo. Es decir, los
trabajadores no actdan o reaccionan aisladamente como individuos, sino como

miembros de grupos.

Las recompensas y sanciones sociales: Elton Mayo y sus colaboradores
creian que las motivaciones econdmicas eran secundarias en la determinacion
del rendimiento del trabajador. El trabajador no puede producir mas o menos
de la norma socialmente determinada, ya que pierden el afecto y respeto de los

demas, por lo tanto, deben producir lo que se les pide.
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Los grupos informales: Los investigadores se enfocaron en el
comportamiento social de los empleados, asi como sus creencias, actitudes,

expectativas, etc.

Las relaciones humanas: La comprension de las relaciones permite obtener
mejores resultados de los empleados. Cada individuo o persona es un mundo

diferente e incide en el comportamiento de otras.

Importancia del contenido del cargo: Se encontré que los trabajos simples y
repetitivos tienden a ser monétonos, afectando negativamente las actitudes del

trabajador y reduciendo su eficacia.

El énfasis en los aspectos emocionales: Los elementos no planeados del
comportamiento humano, se convierten en una faceta especial para casi todas

las grandes figuras de la teoria de las relaciones humanas.

La teoria de las relaciones humanas busca mayor flujo de comunicacion,
sobresaliendo la importancia del factor humano permitiendo su participacion en
la toma de decisiones y en la comunicacion interna dando mas confianza a

todos los miembros de la organizacion. (Gordon, 1997)

La intencibn de esta teoria es realizar reuniones de trabajo mas
peribdicamente con el personal de la organizacion o empresa, teniendo como
consecuencia la participacion e involucramiento de los empleados, logrando la

identidad en los trabajadores.

2.15.3 Teoria de las necesidades de Maslow

Podemos sefialar que las necesidades humanas deben ser cubiertas para
satisfaccion del individuo, en nuestra investigacion se tomard como base

dichas necesidades, ya que forman parte de la persona y buscan ser cubiertas,
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sin exclusion de ser o0 no persona con discapacidad. Para la teoria de Abraham
Maslow, partiremos de las necesidades que plante6 en base a la siguiente

piramide:

ECESIDADES
DE
AUTOREALIZACION

MECESIDADES
DE
RECONOQCIMIENTO

NECESIDADES
DE
AFILIACION

MECESIDADES
DE
SEGURIDAD

NECESIDADES
FISIOLOGICAS

Figura 1 PirAmide de Maslow

Necesidades fisiolégicas: Son necesidades basicamente biolégicas, como
comer, dormir, etc. y son importantes para el ser humano, ya que sin ellas no

podria sobrevivir.

Necesidades de seguridad: Estas necesidades van encaminadas a la
estabilidad, en este pedaneo de la piramide se incluye el empleo y salud, con
los cuales se alinea nuestra investigacion. Estas necesidades junto con las

fisiologicas constituyen lo que llamamos necesidades primarias.

Necesidades sociales: Estas necesidades buscan satisfacer el deseo de
pertenecer a un grupo en general, estan también ligadas con el sentimiento del
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amor, afecto y ser parte de algo, esto se busca para mitigar sentimientos de

soledad.

Necesidades de estima: Estas necesidades se componen de dos factores,
el uno corresponde a la autoestima, sentirse util y valioso; y el otro factor
corresponde al reconocimiento de los demas, reputacién ante la sociedad. Si

no son cubiertas estas necesidades las personas tienden a sentirse inutiles.

Necesidades de autorrealizacion: estas necesidades hacen referencia al
potencial individual, es decir al éxito personal, siempre y cuando las anteriores

necesidades ya estén cubiertas.

2.2 Marco Referencial

2.2.1 Estudios anteriores

Como referencia de estudios anteriores relacionados a nuestro tema

tenemos los siguientes articulos:

2211 Avanzando hacia laigualdad de oportunidades en la
inclusion socio - laboral de las personas con discapacidad

En las dltimas décadas se han alcanzado notables avances en el
reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad. Bajo esta
premisa, la superacion de las desigualdades persistentes en la esfera
productiva se ha erigido en un objetivo preferente, dado el potencial integrador

gue representa el empleo.
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Se observan y sintetizan los principales factores que obstruyen y limitan la
insercion de las personas con discapacidad en el &mbito productivo,
concretando sus fundamentos y posibles vias de superacién. Finalmente, se
perfilan los itinerarios de insercion laboral fundamentales, focalizando la
atencion en el empleo con apoyo, como metodologia de intervencion de
eficacia contrastada, armoniosa con los principios de igualdad de

oportunidades y no segregacion, preeminentes en el marco normativo.

Concluye el articulo precisando las implicaciones tedricas y metodolédgicas
que emanan del andlisis efectuado, que aconsejan la articulacion de
actuaciones integrales que posibiliten la inclusion en las diversas esferas
sociales, abogando por los postulados de transversalidad y coordinacion.
Palabras clave: discapacidad, empleo con apoyo, insercién laboral, inclusion
social, politica social. (Mercado Garcia, 2013)

El estudio nos guiara para incluir en nuestra investigacion los fundamentos
y normativas que van ligadas a la igualdad de oportunidades e insercion laboral

y sus limitaciones al ambito productivo.

2.2.1.2 Entorno de personas con discapacidad (inclusién laboral y
educativa)

Este trabajo expone la necesidad de cambiar el enfoque que se tiene hacia
los discapacitados, especificamente aquellos quienes no poseen brazos o
movilidad en ellos y para ello, se propone un desarrollo mediante el cual es
posible ofrecerles una oportunidad de inclusion social, permitiéndoles a su vez,
el uso de dicha herramienta para su formacién y posibilidad de acceder a una

fuente de empleo. (Gabriel Hernan Uribe Restrepo, 2009)
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El estudio nos guiara para incluir en nuestra investigacion el enfoque hacia
las personas con discapacidad con herramientas que les facilite la insercion al
medio laboral.

2.2.1.3 Disefio de un modelo de gestién basado en la proactividad
organizacional

Las organizaciones, al enfrentarlas al mercado en el que operan, pueden
adoptar tres enfoques: un enfoque proactivo, un enfoque adaptativo o un
enfoque indiferente. Las organizaciones indiferentes pueden serlo por
diferentes causas: vivir el “sindrome del éxito”, ignorar las caracteristicas del
nuevo mercado, o incluso no conocer dichas caracteristicas. Cualquiera de
estas causas puede generar el efecto de indiferencia, haciendo que el efecto

de la globalizacién se convierta en una amenaza. (Etxebarria Robledo, 2010)

Podemos tomar como parte de la investigacion el hecho que las
organizaciones se orientan hacia un analisis de los mercados en los que
operan, analizando sus competidores, clientes, proveedores, posibles
productos sustitutivos de los propios, etc. Y cada institucion de la banca privada

necesita orientar sus procesos en base a los otros para mejoras y continuidad.

2.3 Modelos de gestion utilizados a nivel mundial

Los modelos de gestion se enfocan a la sistematizacién de los procesos
que lleva a cabo las distintas areas y en especial el area de recursos humanos,
por ello es importante analizar los diferentes modelos de gestion existentes,
pues sin ellos no se puede valorar la problematica actual dentro de la banca
privada entorno a las personas con capacidades especiales y en el contexto en

gue se encuentran condicionados.
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2.3.1 Modelo de Competencias

El modelo de competencias describe en términos de comportamiento, de
conocimiento, las habilidades y las actitudes necesarias para un desempefio de
alto valor. La observacion y medicion de estos patrones de comportamiento nos
permiten actuar sobre su desarrollo, convirtiéndolos en factores criticos para el
exito individual y el rendimiento corporativo, en un puesto o funcién, en una
organizaciéon en particular o bien durante la ejecucidon de una estrategia

determinada.

El modelo constituye la formalizacion de las competencias y sus
comportamientos asociados. Dicho modelo puede presentarse en diferentes
formas, generalmente incluye el diccionario de competencias y el perfil de
competencias para cada cargo. El diccionario de competencias detalla las
competencias identificadas y su descripcion. El perfil de competencias es
elaborado para cada cargo e incluye las competencias necesarias para el
desempeiio exitoso en cada cargo y el grado en que cada competencia debe

estar presente.

En la identificacion y definicidbn de las competencias es imprescindible la
participacion de la maxima linea de conduccion, no puede dejarse en manos de
un menor nivel, aunque sean expertos. Aun cuando este trabajo se realice por
parte de una consultora externa ésta debera indefectiblemente contar con la
alta gerencia para la definicibn de las competencias. La nomina de
competencias posibles es infinita, por lo tanto, es la propia empresa, a través
de su principal nivel de direccién quien debera definir sus propias competencias

o factores claves para el éxito. (Alles, 2014)
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Figura 2 Modelo de gestién por competencias
Fuente: (Alles M. , 2012)

2.3.2 Modelo de Werther y Davis

Werther y Davis formulan que la administracion de personal constituye un
sistema de muchas actividades interdependientes, donde practicamente todas
las actividades influyen en una u otra mas. Las actividades de administracién
de personal constituyen un sistema compuesto de elementos claramente
definidos, indica que toda actividad se relaciona directamente con todas las
demas. (Cantero, 2010)
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Figura 3 Modelo de gestion de Werthey y Davis
Fuente: (Werther & Davis, 1991)

2.3.3 Modelo de Gestién de Recursos Humanos de Mikel Beer

Mikel Beer, plantea un modelo de gestion del recurso humano integrado por
los factores de situacion (caracteristicas de la fuerza laboral, estrategia
empresarial, filosofia de la direccién, mercado de trabajo, tecnologia y las leyes
y valores de la sociedad) que son la base y determinan la superestructura.
(Cantero, 2010)

Estos factores y los grupos de interés a los diferentes estratos de personas,
implicados en el sistema como son: accionistas, directivos, empleados,

sociedad, gobierno y sindicatos, quienes definen las politicas de recursos
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humanos (influencia de los empleados, flujos, sistemas de trabajo y sistemas

de recompensa). (Cantero, 2010)

(o ™
Grupos de interés
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Figura 4 Modelo de Gestién de Recursos Humanos de Mikel Beer
Fuente: (Osorio, 2016)

2.3.4 Modelo Funcional de Gestién de Recursos Humanos de Harper y
Lynch

Harper y Lynch plantean un modelo de gestion de recursos humanos
fundamentado en que la organizacion requiere recuso humano en determinada
cantidad y calidad, la gestion permite satisfacer esta demanda, mediante la
realizacion de un conjunto de actividades que se inician con el inventario de
personal y la evaluacion del potencial humano. A partir del conocimiento de los
recursos con los que cuenta, se desarrollan las restantes actividades (analisis y
descripcion de puestos; curvas profesionales; promocion; planes de sucesion;
formacion; clima y motivacion; seleccién de personal, planes de comunicacion,

evaluacion del desempefio, retribucion e incentivos).
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Las actividades conjuntamente con la prevision de necesidades de la
organizacion, permite la optimizacion de los recursos humanos por lo cual
requiere de un seguimiento constante para verificar la coincidencia entre los

resultados obtenidos y las exigencias de la organizacion.

Este modelo tiene caracter descriptivo pues sélo muestra las actividades
relacionadas con la gestion del recurso humano para lograr su optimizacion,
pero no en su dinamica y operacion. Un aspecto significativo a destacar es la
importancia que le concede a la auditoria de recursos humanos como

mecanismo de control del sistema. (Cantero, 2010)

Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)

[ RECURSOS HUMANOS | | oreanizacion |
I Inventario de personal ]—I- Evaluacion del P
potencial humano L
A
Analisis y descripcion 4—| Valoracion de puestos | N
de puestos
E
Curvas profesionales, +|  Plan de sucesiones | 5
promocionales T
R
[ Seleccion del personal |-+ |«{  Clima y motivacién | A
.
| Planes de comunicacion ]—i- 1-| Formacian | E
= G
Sisteras de retribucion Evaluacién del [1
e incentivos desempefio c
0
| Auditoria |
Prevision de
¥ necesidades
| oPTIMIZACION DE LOS RH |
¥

| secumiento |

Figura 5 Modelo de gestion de recursos humanos de Harper y
Lynch
Fuente: (Sablich, 2013)
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Cabe mencionar que para la elaboracion del modelo de gestion que tiene
con objetivo principal la presente investigacion, se tomara procesos
presentados en el modelo de Harper y Lynch, ya que se adapta a las
necesidades de las personas con discapacidad, este modelo plantea un
analisis y descripcidon de puestos, evaluacion, clima laboral, entre otras

variables que buscamos al momento de disefiar nuestro propio modelo ideal.

2.3.5 Modelo de administracion de recursos humanos de lIdalberto
Chiavenato

El modelo Idalberto Chiavenato se describe como: “Es el proceso de
organizaciéon de recursos humanos, que incluye la integracion a la organizacion
de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacion del desempefio
en el puesto” (Chiavenato , 2007). Partiendo de este punto para nuestro
modelo sera fundamental integrar al ambiente laboral a las nuevas personas
contratadas con discapacidad; ademas de acoplar el puesto de trabajo y

evaluar su desempefio.

Dentro de la administracion de recursos humanos, éste modelo plantea
subsistemas, los cuales van correlacionados para organizar al personal de la

institucion, y son los siguientes:

e Subsistema de integracion de recursos humanos: se basa en el
reclutamiento, seleccion y la interaccion de la empresa con el
mercado laboral, es decir, es el mecanismo que se utiliza para la
contratacién, teniendo presente que la eleccion del nuevo personal
debe ser Optima, ya que se compara entre varios candidatos para

gue la decision de contratacion sea la mejor.
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Subsistema de organizacion de recursos humanos: en este
subsistema se aborda la adaptacion, socializacion, del nuevo
integrante, asi como también descripcion del cargo, y evaluacion del

desempeiio.

Subsistema de retencidbn de recursos humanos: para este
subsistema es importante tomar en cuenta que la empresa a mas de
reclutar, debe enfocarse en retener a los empleados, a través de
remuneracion, estabilidad laboral, planes de beneficio social,
condiciones ambientales, entre otros, con lo cual el colaborador se

sienta conforme y satisfecho.

Subsistema de desarrollo de recursos humanos: este subsistema
parte de la premisa que el ser humano tiene una alta capacidad para
aprender, y modificar conductas, es asi que toda organizacion se
debe incluir capacitacion, desarrollo del personal y de la

organizacion.

Subsistema de auditoria de recursos humanos: es sustancial que la
empresa tenga objetivos y lineamientos que le permitan subsistir y
avanzar, por ello es preciso mantener un control y una

responsabilidad para cada area incluyendo la de recursos humanos.
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Figura 6 Modelo de Idalberto Chiavenato
Fuente: (Chiavenato , 2007)

2.4 Mercado Laboral

El mercado laboral o mercado de trabajo; es una relacién en la cual las
personas intercambian servicios de trabajo; quienes compren servicios de
trabajo son las empresas e instituciones, es decir conforman la demanda de
trabajo. Los que venden servicios de trabajo son los trabajadores y ellos

conforman la oferta de trabajo.

Se define al mercado laboral como un mercado donde interactian la

demanda y la oferta de trabajo que ademas se caracteriza por:

e Capacidad que tengan los empleadores para contratar a uno o0 mas

trabajadores

e Leyes de Contratacion Laboral

e Salario o remuneracion
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e Pago de beneficios a los trabajadores

e Jornada laboral o carga horaria de trabajo

e Participacion de los trabajadores mas las utilidades

e Indemnizacién al término de un contrato laboral

Las caracteristicas antes mencionadas son las clausulas que forman parte
de un contrato de trabajo las cuales se comprometen a cumplir tanto el

empleado como el empleador. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2010)

2.5 Discapacidad

2.5.1 El contexto internacional

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, en el mundo existe
un 10% de personas con discapacidad, que equivale aproximadamente a unos
650 millones de personas, de las cuales 470 millones estan en edad de

trabajar.

Varios estudios encuentran muchas relaciones entre la pobreza y la
discapacidad; de acuerdo a datos de la Organizacion de las Naciones Unidas
ONU, el 80% de personas con discapacidad viven en la pobreza, segun el
Banco Mundial, el 20% de personas pobres tiene alguna discapacidad, y en
tanto que la Organizacion de Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y
la Cultura UNESCO afirma que el 84% de nifios que tiene alguna discapacidad

no asisten a la escuela.

La Organizacion Internacional del Trabajo OIT, por su parte, destaca que

las personas con discapacidad tienen menos posibilidades de tener un trabajo,
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y las que han encontrado uno reciben una remuneracibn menor a la que
perciben personas sin discapacidad que ocupan cargos similares. Las
personas con discapacidad que pueden trabajar tienen 50% menos
posibilidades de encontrar un trabajo, y de este grupo, las mujeres tienen
menos posibilidades de conseguir un trabajo. En todos los paises, por medio
del gobierno y de organizaciones relacionadas con la Organizacion de las
Naciones Unidas ONU se busca insertar a las personas con discapacidad en la
vida laboral. Para ello, se han realizado varios programas de inclusion y se dan
incentivos a las compafias para que apoyen estos programas. (Naciones

Unidas, Organizacion Internacional del Trabajo, 1980)

2.5.2 Contexto Nacional

El Ecuador tiene una poblacién de 16 millones de habitantes; el 13,2% de
esta poblacion tiene algun tipo de discapacidad, es decir alrededor de

1°600.000 personas, de las cuales:

592.000 personas tienen discapacidad por deficiencias fisicas;

432.000 tienen discapacidad por deficiencias mentales y psicoldgicas;

363.000 tienen discapacidad por deficiencias visuales; vy,

213.000 tienen discapacidad por deficiencias auditivas y del lenguaje.
(INEC, 2010)

En términos laborales, el Ecuador ha impulsado la inclusion de las
personas con capacidades especiales en una ley que fomenta la inclusion
laboral progresivamente en empresas que tengan mas de 25 personas en su

ndémina, incluyendo a una persona con discapacidad
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Para el afio 2006 se inicio con la inclusion obligatoria del 1% de personas
con discapacidad en relacidén con la n6mina total de cada compafiia, porcentaje
gue se fue incrementando cada afio en un digito hasta llegar al 4% en el 2009,
y de no cumplir esta ley, se establecen multas y sanciones para los

empleadores. (Ministerio de Trabajo, 2005)

En el Ecuador, a partir del 23 de mayo de 2007, el apoyo a la inclusion de
las personas con discapacidad se elevo a politica de Estado con el programa
“Ecuador sin Barreras” coordinado por la Vicepresidencia de la Republica.
Desde el punto de vista histérico, la atencion a las personas con discapacidad
se inicio en el pais con criterios de caridad y beneficencia, que luego se fueron
tecnificando progresivamente a partir de los afios cincuenta por medio de
asociaciones de padres de familia, asociaciones de personas con discapacidad
e instituciones privadas. (Mision Solidaria Manuela Espejo, 2007)

Las primeras y principales acciones del Estado se orientaron a la atencion
preferencial a estas personas. La atencion de caracter mas técnico y
normalizado se dio a finales del afio 1973 con la creacion del Consejo Nacional
de Rehabilitacion Profesional. Este organismo se encargaba de la formacion
ocupacional y de la insercion laboral de personas que tenian una discapacidad,

y del desarrollo de programas, principalmente en el area de la educacion.

Continuando con el proceso de inclusion en 1977 se expidio la Ley General
de Educacién en la que se sefiala que "la educacion especial es una
responsabilidad del Estado" (Ley General de Educacién del Ecuador, 1977) y
asi mismo se cre6 la Unidad de Educacion Especial en abril de 1979.

En 1980 se creo la Division Nacional de Rehabilitacion dentro del Ministerio
de Salud Pdublica, cuyo objetivo era la organizacion e implementacion de la

rehabilitacion funcional. Ya en los afios 1981 a 1984 se logr6 ampliar la
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cobertura asistencial con la organizacion de servicios de medicina fisica y
rehabilitacion en casi todas las provincias, que se incorporaron a las areas y
unidades de rehabilitacion que ya existian en ese momento en la seguridad

social.

En 1982, se expidid una nueva ley encaminada a la proteccion de las
personas discapacitadas. Esta ley contiene varias disposiciones relacionadas
con la prevencion y la atencidn de estas personas. Se cred0 también la
Direccién Nacional de la Rehabilitacion Integral para el Minusvalido (DINARIM),
cuyo nombre cambié al final de ese afio por el de Consejo Nacional. Este
organismo fue reasignado a un nuevo ministerio, el de Bienestar Social,
encargado de guiar y direccionar a las demas instituciones en todo lo
relacionado con personas con discapacidad. Una de las instituciones
gubernamentales que brindé mayor apoyo fue el Instituto Nacional del Nifio y la
Familia (INNFA), que cred6 y desarrollo varios centros de rehabilitacion,
escuelas y colegios de educacion llamada en ese entonces por el termino

especial.

Sin embargo, estos hechos son de trascendencia y se publicaron en el
Primer Plan Nacional de Discapacidades en el afio 1991, contenido dentro de
la Ley 180 del afio 1992, que trata respecto de las personas con discapacidad y
de la creacién del Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS). Como
resultado surgié un equipo interinstitucional de organizaciones y profesionales,
delegados de los ministerios de Bienestar Social, Salud, Educacion, Trabajo,
junto al CONADE vy al INNFA, que conformaron la Comision de estudio de las
condiciones y de las estadisticas de personas con discapacidad en el Ecuador,
gue se denominé Comision Interinstitucional de Analisis de la Situacion de los

Discapacitados en el Ecuador (CIASDE).
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Posteriormente, en el 2005 se establecié el Segundo Plan de Nacional de
Discapacidades, elaborado por el gobierno nacional a través del Consejo
Nacional De Discapacidades CONADIS. (CONADIS, 2005)

2.5.3 Creacion del Consejo Nacional De Discapacidades CONADIS

La creacion del Consejo Nacional De Discapacidades se emprende en julio
de 1992, ya que en ese entonces el Congreso Nacional expidio la Ley sobre
Discapacidades. Este proyecto fue preparado con el propésito de coordinar las
acciones realizadas por los organismos y las entidades de los sectores publico

y privado para atender los problemas relacionados con las discapacidades.

Esta Ley entrd en vigencia a partir de su publicacién en el Registro Oficial
N° 996 del 10 de agosto de 1992. En el articulo 7 dispone la creacion del
Consejo Nacional de Discapacidades del Ecuador (CONADIS), que inicié sus

actividades a principios de 1993.

Art. 7: Consejo Nacional de Discapacidades. - Créase con sede en la
ciudad de Quito, el Consejo Nacional de Discapacidades como persona juridica
de derecho publico con autonomia operativa, patrimonio propio y presupuesto
especial. (Registro Oficial N° 996, 1992)

El Consejo Nacional de Discapacidades ejerce sus atribuciones a nivel
nacional, dicta politicas, coordina acciones, ejecuta e impulsa investigaciones
sobre el area de las discapacidades. Su conformacion es democratica, en la
que participan todas las organizaciones publicas y privadas vinculadas

directamente con las discapacidades. (Scribd, 2001)

El Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS busca crear una politica
de integracion con capacidades especial por medio de la convencién sobre los

derechos de las personas con discapacidad. Ademas, apoya el desarrollo de la
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carrera profesional de las personas con discapacidad, no solamente para la
obtencién y mantenimiento de un empleo concreto, tomando en cuenta las
expectativas y deseos del trabajador y valorando que, al igual que todos, puede
tener aspiraciones de mejora, y de evolucion. (Ley sobre Discapacidades,
1992)

Los ultimos datos recogidos por la Mision Manuela Espejo impulsada por el
actual gobierno, que estudid la situacion de los discapacitados en Ecuador,
registré6 mas de 294.000 personas con discapacidad con una prevalencia del
problema de 2,43%.15

La Mision present6 su informe nacional en el afio 2010 luego de visitar casi
1’300.000 hogares, en 221 cantones de las 24 provincias del pais, entre julio de
2009 y noviembre de 2010. Se entregoé al pais y al mundo datos y cifras sobre
la realidad de la discapacidad en el Ecuador, asegur6 el ex vicepresidente
Lenin Moreno, lider del programa.

Durante el proyecto de méas de un afio y medio de duracion, se identificaron
mas de 26.300 casos criticos de personas que se encuentran en extrema

pobreza, a quienes se ha dado ayuda técnica de manera prioritaria.

Las personas con discapacidad en el pais se ubican especialmente en la
provincia de Guayas, con 74.800 casos, y en la provincia de Pichincha, con
45.000 casos. En cuanto a la distribucion por sexo, el 49,57% corresponde a
mujeres y el 50,43% a hombres. (Misién Solidaria Manuela Espejo, Informe de

proyecto, 2010)
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2.6 Marco Legal

2.6.1 Declaracion Universal de Derechos Humanos

Art. 1. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos y, dotados como estan de razon y conciencia, deben comportarse
fraternalmente los unos con los otros. . (Organizacion de las Naciones Unidas,
1948)

Art. 2 Toda persona tiene todos los derechos vy libertades proclamados en
esta Declaracion, sin distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion
econdémica, nacimiento o cualquier otra condicién. (Organizacion de las
Naciones Unidas, 1948)

2.6.2 Convencion de Derechos de las personas con discapacidad

1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye
el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados
Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso
para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacién, entre

ellas:

a) Prohibir la discriminacién por motivos de discapacidad con respecto a
todas las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las
condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo,

la promocion profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;
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b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en
particular a igualdad de oportunidades y de remuneracién por trabajo de igual
valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion

contra el acoso, y a la reparacién por agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus

derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a
programas generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de

colocacion y formacion profesional y continua;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de las
personas con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la

basqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno al mismo;

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de

constitucién de cooperativas y de inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado
mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de

accion afirmativa, incentivos y otras medidas;

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con

discapacidad en el lugar de trabajo;

J) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de

experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto;
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k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento ( Naciones Unidas, Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, Art.27, 2009)

2.6.3 La Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 11 El ejercicio de los derechos se regiran por los siguientes principios:

1. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos,
deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia,
lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado
civil, idioma, religién, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicién
socioecon6mica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud,
portar VIH, discapacidad, diferencia fisica, ni por cualquier otra distincion
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La

ley sancionara toda forma de discriminacion.

El Estado adoptara medidas de accion afirmativa que promuevan la
igualdad real a favor de los titulares de derechos que se encuentren en

situaciéon de desigualdad. (Ley Orgéanica de Discapacidades , 2012)

Art. 35 Las personas adultas mayores, nifias, nifios y adolescentes,
mujeres embarazadas, personas con discapacidad, personas privadas de
libertad y quienes adolezcan de enfermedades catastréficas o de alta
complejidad, recibirdn atencién prioritaria y especializada en los ambitos
publico y privado. La misma atencion prioritaria recibirdn las personas en
situacion de riesgo, las victimas de violencia doméstica y sexual, maltrato
infantil, desastres naturales o antropoldgicos. El Estado prestara especial
proteccion a las personas en condicién de doble vulnerabilidad. (Constitucién
de la Republica del Ecuador , 2008)
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2.6.4 Ley Organica de Discapacidades

Art. 47 Inclusion Laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente
con un numero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a
contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad,
en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus
conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales procurando los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidades. (Ley Organica
de Discapacidades , 2012)

Art. 48 Sustitutos.- Las y los parientes hasta cuarto grado de
consanguinidad y segundo de afinidad, conyuge, pareja en union de hecho,
representante legal o las personas que tengan bajo su responsabilidad 35 y/o
cuidado a una persona con discapacidad severa, podran formar parte del
porcentaje del cumplimiento de inclusion laboral, de conformidad con el
reglamento. Este beneficio no podra trasladarse a mas de una (1) persona por
persona con discapacidad. Se considera como sustitutos a los padres de nifias,
nifos o adolescentes con discapacidad o sus representantes legales. (Ley

Organica de Discapacidades , 2012)

Art.50 Mecanismos de seleccion de empleo.- Las instituciones publicas y
privadas estan obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismos de seleccion
de empleo, para facilitar la participacién de las personas con discapacidad,
procurando la equidad de género y diversidad de discapacidad. (Ley Organica
de Discapacidades , 2012)

2.6.5 Acuerdo 41 Ministerio de Relaciones Laborales

Art. 2.- Objeto.- El Objeto de este reglamento es normar el procedimiento
para el registro como trabajadores (as) sustitutos (as) de personas adultas con

discapacidad severa y/o niflas y adolescentes con discapacidad, observando
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las garantias consagradas en la Constitucion de la Republica, en la Ley

Orgénica de Discapacidades. (Ministerio de Relaciones Laborales , 2013)

Art 3.- De los Trabajadores Sustitutos.- Para la aplicacion del presente
acuerdo se considera como trabajadores (as) sustitutos (as) a los parientes
hasta cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, cdnyuge, pareja
gue tenga bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad
severa. Ademas se considerara como sustitutos los padres de nifias, nifios o
adolescentes con discapacidad o sus representantes legales. (Ministerio de
Relaciones Laborales , 2013)

2.6.6 Codigo de Trabajo

Articulo 42. Obligaciones del empleador

2.-Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetdndose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y
demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion,
ademas, las normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las

personas con discapacidad.

33.- El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona
con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en
relacion con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales,
observandose los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado desde la fecha
de su publicacion en el Registro Oficial. En el segundo afo, la contratacion sera

del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el 2%, en el cuarto afo el
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3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion sera del 4% del total de
los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos
afos. (Codigo de Trabajo, 2006)

2.6.7 Sancion

33.- El empleador que incumpla con su obligacién, sera sancionado con
una multa mensual equivalente a diez remuneraciones béasicas minimas
unificadas del trabajador en general; hasta que cumpla la obligacién. (Codigo
de Trabajo, 2006) .Del valor de la multa, un 50% se destinara a las cuentas del
Ministerio de Relaciones Laborales para fortalecer los sistemas de supervision
y control de dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades. El otro
50 % se destina al Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS para dar
cumplimiento a los fines especificos previstos en la Ley de Discapacidades,
(Codigo de Trabajo, 2006)

Los empleadores que por no observar las normas de prevencién, seguridad
e higiene del trabajo, causen que el trabajador sufra enfermedad profesional o
accidente de trabajo que motive una discapacidad o una lesién corporal o
perturbacion funcional, seran sancionados con una multa de diez
remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general,
impuesta por el Director o Subdirector del Trabajo sin perjuicio de otras
sanciones tipificadas en el Cédigo del Trabajo y otros cuerpos legales vigentes.
A su vez, asumiran las obligaciones que sobre la responsabilidad patronal por
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales establece el Codigo del
Trabajo en caso de no estar afiliado a la seguridad social o no tener las
aportaciones minimas para acceder a estos beneficios, (Codigo de Trabajo,
2006)
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Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusion
de las personas con discapacidad al empleo, hardn las adaptaciones a los
puestos de trabajo de conformidad con las disposiciones de la Ley de
Discapacidades, normas INEN sobre accesibilidad al medio fisico y los
convenios, acuerdos, declaraciones internacionales legalmente suscritos por el
pais. Las instituciones publicas y privadas, en un plazo no mayor a seis meses,
deberan realizar las adecuaciones respectivas que garanticen a las personas
con discapacidad, un ambiente de trabajo de productividad y permanencia.
(Cadigo de Trabajo, 2006)

2.6.8 Plan nacional del buen vivir

El plan nacional del buen vivir “representa una postura politica muy definida
y constituye la guia de gobierno que el pais aspira tener y aplicar en los
proximos cuatro afios” (Senplades, 2013); se centra en enfoca en doce
objetivos, dentro de los cuales tomaremos para la investigacion el segundo
que enuncia: “Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusion y la equidad social

y territorial en la diversidad” (Senplades, 2013).

c. Consolidar los mecanismos de proteccion e inclusién social,
considerando la inclusion econdémica de las personas con discapacidad.
(Senplades, 2013).

e. Ampliar y fortalecer mecanismos y procedimientos para vigilar el
cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacion en el ambito del
trabajo tanto publico como privado; asimismo fomentar la inclusion laboral de
personas con discapacidad y de los pueblos y nacionalidades.(Senplades,
2013).
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2.7 Marco conceptual

Personas con capacidades especiales: Consideramos que las personas
con capacidades especiales son aquellas que requieren de un proceso de
aprendizaje diferente para desarrollar sus habilidades y capacidades. Dichas
personas resultan vulnerables, pues necesitan de apoyo constante, y confianza
en su posibilidad de encontrar caminos para crecer y realizarse plenamente.
(Puceiro de Bistue, 2008)

Discapacidad: Falta o limitacién de alguna facultad fisica o mental que
imposibilita o dificulta el desarrollo normal de Ila actividad de una
persona.(definicion, 2016)

Modelo de Gestion: Parte de una clara definicion de valor para la empresa
donde se identifican los planteamientos estratégicos que determinaran la
definicion del modelo organizativo y de procesos, asi como la cobertura
tecnolégica mas adecuada. (HUNTING, 2012)

Gestion del talento humano: Es la capacidad de las empresas para
atraer, motivar, fidelizar y desarrollar a los profesionales mas competentes,
mas capaces, mas comprometidos y sobre todo de su capacidad para convertir
el talento individual, a través de un proyecto ilusionante, en talento
organizativo. La gestion del talento define al profesional con talento como un
profesional comprometido que pone en practica sus capacidades para obtener
resultados superiores en un entorno y organizacion determinados. En otras
palabras, es la materia prima que constituye el talento organizativo.

(talentohumanofaba, 2013)

Proceso: Conjunto de actividades planificadas que implican la participacion
de un ndamero de personas y de recursos materiales coordinados para

conseguir un objetivo previamente identificado. Se estudia la forma en que el
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Servicio disefia, gestiona y mejora sus procesos (acciones) para apoyar su
politica y estrategia y para satisfacer plenamente a sus clientes y otros grupos
de interés. (ROIG, 2008)

Capital Humano: valor econdémico potencial de la mayor capacidad
productiva de un individuo, o del conjunto de la poblacion activa de un pais,
que es fruto de unos mayores conocimientos adquiridos en la escuela, la

universidad o por experiencia. (Enciclopedia de economia, 2009)

Banca privada: Son las instituciones financieras de propiedad particular que
realizan funciones de captacién y financiamiento de recursos, persiguiendo con
ello una utilidad o beneficio como resultado del diferencial entre las tasas de

interés activo y pasivo. (Scribd, 2016)

Integracion: La integracion es la accion y efecto de integrar o integrarse a
algo, proviene del latin integration y constituye completar un todo con las partes
que hacian falta ya sea objeto o persona. Es un fenbmeno que sucede cuando
un grupo de individuos unen a alguien que se encuentra por fuera sin importar

sus caracteristicas y diferencias. (Definicion, 2010)

Minusvalia: El concepto de minusvalia se usa para designar a una
discapacidad fisica o intelectual que se hace presente o de manera hereditaria
o de manera accidental. La nocién de minusvalia puede aplicarse tanto a
humanos como a animales ya que ambos pueden demostrar dificultades o
complicaciones para realizar determinadas acciones dentro de los parametros
considerados normales. La condicion de minusvalia en una persona o animal

hace que el mismo se vuelva minusvalido. (Definicion, definicion abc, 2011)

Accesibilidad: La condicibn que deben cumplir los entornos, procesos,

bienes, productos y servicios, asi como los objetos o0 instrumentos,
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herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables
por todas las personas en condiciones de seguridad y comodidad, de la forma
mas autbnoma y natural posible. (Accesible, 2007)
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de investigacion

3.1.1 Enfoque mixto

Es el complemento natural de la investigacion tradicional cualitativa y
cuantitativa. Es utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion
combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales. Las
principales caracteristicas de investigacion cuantitativa, son confirmacion,
comprobacién de hipétesis, la explicacion, la prediccion, recopilacién de datos
estandarizados, y el andlisis estadistico. Las caracteristicas principales de la
investigacién cualitativa son de induccién, descubrimiento, exploracion, el
investigador como el principal "instrumento" de recopilacion de datos y analisis.
(Generacion Googleinstein, 2013)

La utilizaciébn de estos dos enfoques nos permitirAd tener un panorama
amplio enfocandonos de manera profunda y precisa en la investigacion; para
evaluar un modelo de gestion se debe considerar la evaluacién del
comportamiento humano en este caso las personas especiales el talento
humano propio de una organizacion y esto nos permitird conocer una realidad
donde podremos evaluar cada una de las consideraciones planteadas en
nuestro objetivo, ademas es indispensable realizar estadisticas comparativas,
recolectar datos que nos permitan obtener un rumbo claro al momento de
presentar la evaluacion del modelo de gestidon y si este necesita alguna mejora

basandonos en lo investigado.

El tema planteado se basara en apreciar y definir los sistemas de gestion

de talento humano para personas con capacidades especiales, normativa legal,
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principios y valores institucionales enfocados a este tipo de personas y su
efecto luego de aplicar el sistema de gestion del talento humano examinando
de manera puntual a las personas de capacidades especiales.

En los Udltimos afios se ha visto un crecimiento considerable en el sector
financiero cada vez es mas notoria la presencia de nuevos bancos, donde la
ampliacion de sus productos financieros genera plazas de trabajo en cada uno
de sus niveles, por lo que es necesario abordar este tema y conocer ciertos
parametros y puntualizar si estos sistemas de gestién utilizados por la banca
privada son los adecuados si ha originado aspectos positivos para la sociedad

y para el sector.

Ademas, se debe considerar que nuestro pais esta atravesando dificultades
en su economia y esto afectara a todos los sectores que lo conforman, por lo
gue es necesario establecer posibles escenarios que nos permitan tener una
vision amplia sobre la sostenibilidad del empleo en el Ecuador sus indices de
subempleo y la problematica que genera la fuerza laboral especialmente a las

personas con capacidades especiales.

3.2 Tipologia de investigacion

3.2.1 Método deductivo

En el presente estudio se empleara el método deductivo, ya que partiendo
de su definicion tenemos que: es un proceso de conocimiento que se inicia con
la observacion de fendémenos generales con el propésito de sefalar las
verdades particulares contenidas explicitamente en la situacion general. (Prezi,
2013)

Es decir el punto de partida sera la observacion de los componentes de los

sistemas de recursos humanos, haciendo énfasis en el modelo de gestion
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utilizado por la banca privada en la actualidad, lo que nos permitira conocer
aciertos, falencias y estado real de los sistemas, para luego concluir con la
elaboracion de un modelo idoneo en base a los objetivos planteados en este

estudio.

3.2.2 Por su finalidad: aplicada

“Aplicada: tiene como propdsito corroborar la teoria, de manera directa, en
un campo concreto de aplicacion” (Moreno Bayardo, 1987). Al crear un nuevo
modelo de gestidn, éste sera fundamentado en teorias y modelos, que seran
aplicados y comprobados dentro del area de recursos humanos, y servirdn
como base para los procesos actuales en base a las teorias descritas.

3.2.3 Por las fuentes de informacién: mixto

Informacién primaria. - Informacién recolectada por el investigador, cuya
finalidad es aportar al proceso de investigacion; mediante un proceso completo
a un costo y tiempo alto. Ejemplo: observacion y entrevistas

Informacién secundaria. - Informaciéon recolectada por otra/s personal/s
cuyo problema de investigacion fue/es diferente al del proyecto. La obtencién
de este tipo de datos implicara tiempo, exactitud, actualidad y confiabilidad
menor en comparacion a los datos primarios. Ejemplo: base de datos, flujo
gramas y publicaciones estadisticas. (Bazaldua, 2015)

Como se explico en el punto anterior la informacion recolectada
mayormente sera informacion secundaria sin embargo no se puede dejar de
lado el tipo de informacién primaria, ya que también se debe acceder a
informacion a través de herramientas como entrevistas encuestas y demas por

ello la eleccién de las dos fuentes.
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3.2.4 Por las unidades de analisis Mixto

El trabajo de laboratorio en investigacion cientifica o de laboratorio es una
recopilacion de datos primarios (encuestas y observaciones) y secundarios
(estadisticas). Es un método propio para el enunciado de hipotesis y
construccion de modelos, que se contrastaran en el trabajo de campo. Tipico
de esta fase de las metodologias son las replicaciones de un modelo
matematico o aplicacion de estadisticos a las variables de los hechos. A si
mismo, lo es el disefio y monitorizacion con simulacién de los mismos modelos,

como labor de laboratorio primaria. (Commons, 2016)

La informacion recolectada por los dos tipos de fuentes nos permitira
realizar el andlisis global de la investigacion, para que los resultados puedan
ser generados en el laboratorio, es decir elaborar el modelo, y a su vez se
pueda corroborar movilizandonos a las instituciones financieras, asegurando
que los resultados arrojados sean confiables, para que asi, la investigacion nos

proporcione conclusiones acertadas.

3.2.5 Por el control de las variables no experimental

No experimental: es la que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de investigacion donde no hacemos variar
intencionadamente las variables independientes. Lo que hacemos en la
investigacién no experimental es observar fenbmenos tal y como se dan en su

contexto natural, para después analizarlos. (estudio, 2015)

Como se enuncia en el concepto citado en el parrafo anterior la
investigacion tiene como objeto analizar la problematica sin incidir en ninguna
de las variables es decir que el caso a investigar se desarrolle en su entorno
natural con los procesos habituales con sus errores comunes por ello la

variable no experimental nos permite un analisis profundo observando el
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contexto basico de la problematica para la banca privada y su modelo de
gestidn con la aplicacion si realmente considera toda la normativa laboral y si la

insercion de personal discapacitado a generados réditos para la organizacion.

3.2.6 Por el alcance Descriptivo

Descriptivo: Presenta un cuadro de los detalles especificos de una
situacion, entorno social, o relacion. El propoésito principal de la investigacion
descriptiva, como el término lo indica, es describir las caracteristicas de una
poblacién o fendmeno. La investigacion descriptiva tiene por objeto determinar
las respuestas a quién, qué, cuando, dénde y cémo: encuestas de poblacién
activa, censo de poblacion y censo de la educacion son ejemplos de este tipo
de investigacion. Estudio descriptivo ofrece al investigador un perfil o
descripcion de los aspectos relevantes de los fendmenos de interés. (Gomez
Armijos, 2006)

El alcance descriptivo permite evaluar mediante las herramientas cada uno
de los aspectos considerados en nuestra investigacion ya que nos ofrece
discernir los aspectos mas relevantes a considerar para realizar un analisis con
esto llegar a concluir si nuestra hipétesis propuesta cumple o no, asi como

también los objetivos planteados en nuestro tema.

3.3 Hipotesis
3.3.1 Hipbtesis General:
En la actualidad los departamentos de recursos humanos en la banca

privada del Distrito Metropolitano de Quito DMQ no han incorporado sistemas

adecuados de gestidn y politicas inclusivas para el personal con discapacidad.
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3.3.2 Hipotesis Especificas:

e Los sistemas de gestidon del talento humano utilizados por la banca
privada no consideran la mayoria de normativas laborales dentro de

Su estructura.

e La banca privada contrata personal con discapacidad para cumplir
con la normativa dejando de lado el sentido social y el valor real que

tienen estas personas.

3.4 Procedimiento pararecoleccion y andlisis de datos

3.4.1 Procedimiento paralarecoleccion de datos:

Para nuestra investigacibn basandonos en método deductivo de
informacion secundaria tomaremos como referencias estadisticas, documentos
y publicaciones de organismos nacionales (Consejo Nacional de
Discapacidades CONADIS, Ministerio de trabajo, Banca Privada, INEN, etc.)

3.4.1.1 Estadisticas Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS

Tomaremos estadisticas principales del Consejo Nacional de
Discapacidades CONADIS, para ello vistamos las oficinas ubicadas en la
direccién: Avenida 10 de Agosto N37-193 entre Villalengua y Carondelet,
dirigiéndonos al area de productos y servicios donde encontramos informacion
sectorizada de las personas con discapacidad registradas en el Ecuador a
octubre del 2016, en la provincia de Pichincha, y en el Distrito Metropolitano de

Quito, evidenciando lo siguiente:

34.1.2 Analisis de datos

Personas con discapacidad registradas en el Ecuador: 415 500
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Masculino: 231 937

Femenino: 186 563

De las cuales se las puede diferenciar por el tipo de discapacidad que

poseen:

Tabla 1

Personas con discapacidad registradas en el ecuador segln su
discapacidad

Auditiva Fisica Intelectual | Psicosocial | Lenguaje Visual

53 079 196 076 93 266 18 435 5610 49 034

Fuente: CONADIS

Personas con discapacidad registradas en el Distrito Metropolitano de Quito
DMQ: 55 932

Masculino: 30 319

Femenino: 25 613

De las cuales se las puede diferenciar por el tipo de discapacidad que

poseen:

Tabla 2

Personas registradas en el Distrito Metropolitano de Quito segln su
discapacidad.

Auditiva

Fisica

Intelectual

Psicosocial

Lenguaje

Visual

8723

24821

11775

3193

703

6717

Fuente: CONADIS
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Hasta julio del 2016 se registraron 259 506 personas con discapacidad a
nivel nacional que se encuentran en edad de trabajar, es decir que tienen de 18
a 65 afios, de ellos, 80 070 estan en la base de datos del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social IESS como afiliados activos. Son personas bajo
dependencia laboral, segun el Consejo Nacional para la lIgualdad de
Discapacidades CONADIS son 87 030 ciudadanos; si se suma a los afiliados
voluntarios y a los trabajadores por cuenta propia. La cifra representa el 33%

de quienes pudieran ser empleados. (El Comercio, 2016)

3.4.2 Estadisticas Banca Privada

Segun el ente controlador de la banca privada, la Superintendencia de
Bancos, en los datos estadisticos publicados en la plataforma electrénica

evidencia el siguiente cuadro:

e N
RANKING COMPARATIVO

(en porcentajes)
30,00%

20,00%

10,00% dic.-15 %
m dic.-16 %

!
y

0,00%

BP PACIFICO

BP PRODUBANCO
BP INTERNACIONAL
BP PROMERICA
BP MACHALA

BP CITIBANK

BP LOJA

BP CAPITAL

BP D-MIRO S.A.
BP FINCA

BP DELBANK

- J/

Figura 7 Ranking de bancos segun su estado de situacion

Fuente: Estados de situacion remitidos por las entidades a la SB.
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Analizando el cuadro podemos destacar que, del total de activos del
sistema de bancos privados, el 87% se concentra en los siete bancos mas
grandes: Pichincha (29,4%); Pacifico (12,6%); Guayaquil (12%); Produbanco -
Grupo Promerica (11,7%); Bolivariano (8,3%); Internacional (8%); y, Austro
(4,7%). La concentracion se ha incrementado puesto que en diciembre de 2012
los siete bancos mas grandes concentraban el 82% de los activos, mientras
que en 2015 representd el 84%. (Superintendencia de Bancos, 2015)

Por otro lado, un total de 30 331 personas trabajan en el sector financiero
ecuatoriano, incluido banca privada, publica, mutualistas y sociedades
financieras, de acuerdo con el registro de la Superintendencia de Bancos con
corte al 31 de diciembre del 2014.

El 79% del personal de todo el sistema esta empleado en la banca privada,
mientras que el 14% estd en la banca publica, el 4,5% en las sociedades
financieras y solo el 2,5% en las mutualistas.

Las entidades que mas personas emplean son: Banco Pichincha (5808
empleados), Banco de Guayaquil (3006), Banco del Pacifico (2350) y
Produbanco — Grupo Pomerica (2109).

En cuanto a género, las mujeres que trabajan en las entidades financieras
superan en numero a los hombres. El 57% del personal de la banca es
femenino contra el 42% del personal que es masculino. La entidad que posee
el mayor porcentaje de personal femenino en su némina es la Sociedad
Financiera Firesa con el 93%. Mientras que la entidad con mayor personaje de
hombres es el Banco Sudamericano con el 60% del personal. Finalmente, del
total de 30 331 personas que trabajan en banca, el 63,4% trabaja en el area
operativa mientras que el 36,5% trabaja en el area administrativa. (El
Comercio, 2014)
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Partiendo del analisis presentado anteriormente se decidi6 tomar como
referencia a tres de los siete bancos con mayor concentracién de activos y
participacion en el sistema financiero, para recolectar datos que nos ayuden a
identificar la cantidad de empleados con discapacidad que laboran dentro de

estas instituciones.

34.2.1 Banco Pichincha

Breve resefia histérica, el Banco Pichincha es el mayor banco privado, por
capitalizacion y numero de depositantes, en el Ecuador. Banco principal del
Grupo Pichincha, grupo empresarial que incluye las compafias de asociadas
con el banco y empresas relacionada a Fidel Egas Grijalva y familia, que
incluye Diners Club del Ecuador, Picaval, Teleamazonas (hasta 2012), Delta

Publicidad, entre otras.

El banco tiene mas de un millén y medio de clientes, mas de 1500 millones

de ddlares en su portafolio de préstamos, y mas de 200 agencias en el pais.

Las transacciones electronicas del Banco Pichincha se hacen a través del
sistema INTERNEXO, que remplazé el sistema TODO1.

En enero del 2007, el Banco Pichincha firmé un contrato de $140 millones
con Tata Consultancy Services TCS durante 5 afos, por el que se

modernizaran los sistemas de informacion y mejorara la eficiencia.

Como parte de este acuerdo, la mayor parte del personal del Banco
Pichincha ha sido contratado por TATA, respetando su situacion laboral y
manteniendo intacto el nivel de servicio y la orientacion tecnolégica del banco.
(Banco Pichincha, 2016)
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Figura 8 Logotipo Banco Pichincha
(Banco Pichincha, 2016)

Banco Pichincha ha implementado todo un proceso de seleccién e
insercién para sus empleados, antes de la entrada en vigor de la presente ley,
la entidad financiera tenia contratadas a 38 personas con discapacidad una
cifra, no obstante, insuficiente para cumplir el mandato gubernamental. Ahora
tienen 295 empleados de estas caracteristicas de un total de 5808 los cuales
se desempefian en areas como Recursos Humanos, Servicios, Negocios,

Finanzas y Riesgo. (Banco Pichincha, 2016)

Actualmente Banco Pichincha trabaja con el siguiente modelo para todos

sus colaboradores en general, incluyendo las personas con discapacidad:
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((128) BANCO PICHINCHA

MISION RRHH: Atraer, retener y desarrollar integralmente nuestro talento
humano; gestionando el cambio vy la cultura organizacional para contribuir a la
eficiencia, alto desempefio y sostenibilidad de la Organizacion.

CICLO DE VIDA DE UN COLABORADOR

INCORPORACION

* Estructuras
y valoracion

de cargos.

* Reclutam.
y Seleccion

de Personal
* Induccién

PERMANENCIA Y DESARROLLO DESVINCULACION

+ Planificacion de Carrera, Desarrollo y
CEIREIEEIT Desvinculacion

del Personal

+ Gestion del Desemperfio

+ Administracion Salarial y Namina

+ Administracion Beneficios y Servicios al Personal

+ Clima laboral organizacional
« Asesoria y atencion al cliente

= Desarrollo Sostenible

« Comunicacion Organizacional

+ 550 — Actividades de recreaciony
condiciones seguras y saludables de trabajo

Figura 9 Ciclo de vida de un colaborador
Fuente: (Banco Pichincha, 2016)

3.4.2.2 Banco de Guayaquil

Breve resefia historica, el Banco Guayaquil es una institucion financiera de

banca universal con base en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. Esta institucion

inici6 actividades el 20 de diciembre de 1923, bajo la denominacion de

Sociedad Andonima Banco ltaliano, y el 24 de septiembre de 1941, mediante

una nueva escritura publica, se lo denominé con su nombre actual Banco de

Guayaquil para luego el 12 de junio de 2014, mediante un cambio de imagen,
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se lo denomina con su nombre actual Banco Guayaquil. (Banco de Guayaquil,
2016)

BANCO
GUAYAQUIL

Figura 10 Logotipo Banco de Guayaquil
Fuente: (Banco de Guayaquil, 2016)

Banco de Guayaquil al igual que la mayoria de empresas privadas se
maneja bajo los mismos pardametros de contratacion, de acuerdo a los
indicadores del gobierno corporativo de la institucion, enviado a la
Superintendencia de bancos refleja que, de un total de 2.894 empleados a
diciembre del 2016, el 4.23% son personas con discapacidades manejandose

dentro de lo establecido en la ley. (Banco de Guayaquil, 2016)

INFORMACION LABORAL

CARACTERISTICAS DE LOS EMPLEADOS DE LA ENTIDAD
Nimera de empleados de |a entidad en los Gltimos tres (3) afios, clasificados por génera.

A0 FEMENINO MASCULIND TOTAL
2016 1,641 1253 2,88
2015 1775 1353 3,128
2014 1838 135 3,194

Figura 11 Caracteristicas de los empleados de la entidad
Fuente: (Banco de Guayaquil, 2016)

3.4.2.3 Produbanco - Grupo Promerica

Breve resefia historica, Grupo Promerica esta conformado por un conjunto
de instituciones financieras enlazadas a través del holding Promerica Financial

Corporation (PFC), dirigido por un equipo multinacional de banqueros con
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amplio conocimiento de las actividades que se llevan a cabo en los paises

donde opera.

Corria 1991 cuando nacié el Banco de la Producciéon (Banpro) en
Nicaragua. Esta entidad seria la génesis de Grupo Promerica, que 23 afios
después cuenta con operaciones en nueve paises: Guatemala, El Salvador,
Honduras, Nicaragua, Costa Rica, Panama, Republica Dominicana, Gran

Caiman y Ecuador.

La consolidacion de los bancos de América Central, el Caribe y América del
Sur nos ha permitido crear sinergias que han magnificado el impacto de

nuestros servicios, llegando a los paises con una sola marca.

Grupo Promerica ofrece una red de més de 800 canales de servicio y
brinda servicio a mas de un millbn de clientes. Esta orientado a la Banca
Privada, al mercado empresarial local y regional a quién dirige una oferta
diferenciada con productos que no reconocen fronteras como es la Cuenta
Integra, el Servicio de Tesoreria Regional Centralizada y créditos para apoyar
el crecimiento de las medianas y pequefias empresas de la region, ademas
nos hemos convertido en el tercer emisor de tarjetas de crédito mas importante

de América Central.

Grupo Promerica representa la estrella de las oportunidades y del éxito que

deseamos todos: progreso para la region. (Promerica, 2015)
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/4
Promerica

Figura 12 Logotipo Grupo Promerica

Fuente: (Promerica, 2015)

Con la reciente fusién de los bancos Produbanco y Promercia en el del
2014, la repercusiéon en el ambito laboral fue evidente puesto que existié una
considerable reduccion de personal del afio 2013 al afio 2015. Segun el dltimo
boletin del gobierno corporativo el 2015 cierra con un total de 2.211 empleados
y se pudo conocer que el grupo se maneja bajo el parametro del 4% de

participacion de empleados con discapacidad. (Promerica, 2015)

| INFORMACION LABORAL

| CARACTERISTICAS DE LOS EMPLEADOS DE LA ENTIDAD

|Caraclerisncaq de los empleados de la entidad. Nimero de empleados de la entidad tltimos tres (3) afios, clasificados por género.

FECHA GENERO TOTAL
MUJER HOMBRE COLABORADORES

dic-13 1696 1187 2883

die-14 1506 1016 2352

dic-15 1334 877 211

Figura 13 Caracteristicas de los empleados Grupo Promerica.
Fuente: (Promerica, 2015)

3.5 Entrevista

Para corroborar datos y procedimientos dentro de la banca privada se
realizara entrevistas a funcionarios involucrados directamente con el manejo de

la fuerza laboral de las personas con discapacidad.
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La entrevista s un dialogo en el que el entrevistador, hace una serie de
preguntas al entrevistado, con el fin de conocer mejor sus ideas, sus

sentimientos su forma de actuar.

Realizaremos tres entrevistas donde se pueda ampliar el panorama al que
esta sujeto una persona con discapacidad y su entorno laboral, bajo la
perspectiva del empleador y empleado en cada una de sus dimensiones,
ademas para medir el clima laboral entorno a la persona con discapacidad, se
entrevistard a un colaborador de estas Instituciones Bancarias, para obtener
una vision global de los aspectos que influyen en la inclusion de las personas

con capacidades especiales.

3.5.1 Preparacion de la entrevista

Para la preparacion de la entrevista es importante elegir la persona
adecuada y asi conseguir informacion precisa, inclusive se debe tomar en
cuenta a personajes diferentes a los considerados como relevantes ya que

pueden ofrecernos perspectivas diferentes e interesantes sobre lo investigado.

3.5.2 Consideraciones:

Investigar al entrevistado

Investigar el tema a tratar

Fijar objetivos

Planificar las preguntas

3.5.3 Estructura de la entrevista
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Fases de la entrevista:

Presentacion y saludo

Objetivos de la entrevista

Preguntas planificadas

Despedida

3.5.3.1 Presentacion y saludo

Es un periodo corto en el cual el entrevistador intentara establecer un clima

agradable para establecer la comunicacion, se debe ser cordial y expresivo.

3.5.3.2 Objetivos

En esta etapa, el entrevistador pasara a definir el objetivo de la entrevista
para facilitar que el entrevistado se enfoque y tome un adecuado

direccionamiento.

3.5.3.3 Preguntas

Es la parte mas importante y de mayor duracion de la entrevista, en esta
parte se formularan preguntas que lleven al enfoque requerido, enriqueciendo

la investigacion.

Por tanto, para nuestra investigacion se realizo tres entrevistas tomado el
punto de vista de cada uno de los actores que intervienen dentro del proceso

de inclusién laboral para las personas con discapacidad.
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3.5.4 Primera Entrevista departamento de talento humano Banco
Pichincha

Nuestra primera entrevista se la realizo a una funcionaria del Banco
Pichincha de la unidad de gestion de talento humano ubicada en el edificio
matriz Av. Amazonas N45-60 y Pereira, la sefiorita Verdezoto Gaibor Pamela
Elizabeth con el cargo de analista de talento humano:

3.54.1 Presentacion, saludo y objetivo

Tesista: estimada Pamela; agradezco su ayuda por colaborar con mi
proyecto de tesis donde el tema central son las personas con discapacidad y su
inclusion laboral, en definitiva, o que se quiere es tomar un punto de partida
para realizar un analisis de modelos de gestion utilizados dentro de la banca
privada ciertos parametros que se utilicen para la obtencion de resultados
adecuados en el proceso de seleccion de este tipo de personas.

Analista: no te preocupes estamos para colaborar con temas como este y si
es para colaborar con la superacion académica de uno de nuestros

colaboradores es grato formar parte de tu estudio.

3.5.4.2 Preguntas Planificadas

A continuacion, se realiza las siguientes preguntas:

¢,Cual es el proceso para la contratacion de personas con discapacidad, se

diferencia al proceso normal?

No existe diferencia, sigue el mismo proceso puesto que consideramos que

una manera de inclusion es tomar un proceso igualitario para estas personas
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sin embargo tomamos precauciones dentro del proceso, es decir, a las pruebas

y entrevistas se las realiza de una manera diferenciada.

¢Posee la institucion algun modelo de gestion de RRHH para estas

personas? Ejemplo: modelo por competencias

Si, adjunto diapositiva, dentro de la misma se puede observar el modelo

que utiliza nuestra instituciéon en la actualidad.

¢,Cual es el porcentaje de discapacidad admisible para la contratacion de

estas personas?

De acuerdo a la normativa mayor al 30%, nos mantenemos dentro de ese
pardmetro para evitar inconvenientes futuros puesto que existen factores que

provocan dificultades al momento del desempefio de sus labores.

¢,Cuales son los mayores problemas de las personas con discapacidad en

la inclusién laboral? Ejemplo: espacio fisico, clima laboral, software, etc.

Depende de la discapacidad, en la organizacion hemos podido solventar
los inconvenientes presentados, Ej. Los colaboradores con discapacidad visual

tienen la licencia de un software para su trabajo diario.

¢, Como evallan el desempefio de estas personas y su permanencia en la

institucion?

Si el colaborador tiene actividades con objetivos, la medicién es similar al
resto de la organizacion, caso contrario es evaluado por su linea de

supervision.
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¢ Posee la institucion reglamentos o politicas especificas para las personas

con discapacidad? ¢ Cuales son las mas importantes?

Ninguna, se aplican la misma reglamentacion que para el resto de

colaboradores.

Tesista: Pamela, Muchas gracias por su tiempo y la valiosa informacion

prestada.

Analista: no se preocupe espero haber colaborado con tu investigacion

estamos a las 6rdenes.

3.5.5 Segunda entrevista persona con discapacidad Banco Guayaquil

La segunda entrevista fue realizada a una persona discapacitada que
labora en el &rea operativa del Banco de Guayaquil, la Sra. Andrea Sarzosa de

33 afios de edad, persona con discapacidad fisica.

3.5.5.1 Presentacion, saludo y objetivo

Tesista: Millon gracias por su colaboracion valoro mucho la manera en la
cual desempefia sus labores diarias y la manera en gue enfrenta su vida pese

a su condicion.

Andrea: es grato que se nos tome muy en cuenta para realizar este tipo de
investigacién, en nuestro pais aun falta mucho para poder tener una calidad de

vida buena.

3.55.2 Preguntas Planificadas

Se realizaron las siguientes preguntas:
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¢,Como considera que debe ser el entorno para las personas con

discapacidad?

Me parece que el entorno debe ser accesible para manejarnos sin
dificultad, porque en mi opinibn y por lo que he escuchado en otros
compaferos, deseamos ser tratados como personas independientes y que no
nos ofrezcan ayuda si no la pedimos. Por eso la lucha porque se elimine tanto
obstaculo en el medio. Por ejemplo, personalmente cuando me movilizo en mi
silla de ruedas, me desconciertan cuando tratan de conducirla, si yo lo puedo
hacer sin ninguna dificultad.

., Como se considera usted en su relacion con los demas, encuentra

dificultades para establecer una comunicacion?

Me gusta relacionarme con todo mundo, creo que SOy una persona muy
sociable, me gusta que me hablen como a cualquier otra persona sin
discapacidad, ir a reuniones con mis comparfieros, ir a la playa, a la montafna y
salgo del pais por lo menos una vez al afio. El hecho de que me tenga que
movilizar en silla de ruedas no significa ningun obstaculo para mi. Eso si, que
respeten mi privacidad, que no me estén haciendo tanta pregunta que a veces
personas indiscretas te hacen. Somos personas como cualquier otra y para mi

el respeto es basico.

¢,Cudl es su opinion respecto del comportamiento de los demas hacia las

personas con discapacidad, considera que se dan los prejuicios?

Me parece que si bien, se ha avanzado algo con las leyes que tenemos,
eso no ha sido suficiente, se necesita mas concientizacién, que se pongan en
nuestra situacion por un momento, una hora un dia y se daran cuenta de

nuestras angustias. Evidentemente, nos ignoran, solo el hecho de que cuando



64

tomamos un bus con rampa, el chofer debe bajarse, y solo esto, los demas lo
consideran como una pérdida de tiempo, un atraso para ellos porque van para
sus trabajos y les precisa llegar. No se ponen en nuestro lugar. Vas a una
oficina y te atienden casi encima del mueble, todo eso yo lo considero

prejuicios

¢ Qué aspectos le molestan de su entorno, o en cualquier otro espacio que

usted se encuentre?

Cuando encuentras obstaculos en medio de los pasillos, o que la gente casi
te atropella por querer pasar, como diciéndole a una: no estorbes, apurate: se

siente una muy mal. Y no es culpa de una.

¢, Como considera que es su vida?

Opino que todos necesitamos de lo demas, aunque no tengamos algun tipo
de discapacidad, todos tenemos una estima, creo que SOy una persona que a
pesar de mi discapacidad tomo el dia con mucha naturalidad, mis hijos son
muy carifiosos y un esposo que no me abandona a pesar de mi problema.
Trabajo y me siento una persona muy activa, que produzco. Cada vez se
observan mas personas con discapacidades realizando o intentando realizar
una vida normalizada y considero que es imperante comunicar y plantear

soluciones.

En nuestro pais se respeta muy poco las zonas reservadas y los pasos de
peatones. Creo que fundamentalmente es falta de educacion y de solidaridad y
un egoismo. A esas personas como dije, les recomendaria pasar un dia en silla

para que comprobaran en primera persona la situacion.

¢,Cudl considera es el colectivo de personas con discapacidad que se

enfrenta a una integracion mas dificil en nuestro pais?
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Me parece que cada tipo de discapacidad se enfrenta a un problema. Esto
esta muy dividido y cada grupo de personas con discapacidad lucha dia a dia
por un reconocimiento en su espacio. Hay unos grupos mas olvidados que

otros.

Millones de personas sufren algun tipo de discapacidad que les hace
sentirse discriminados como ciudadanos de pleno derecho en el ambito

personal, laboral, educativo, sanitario y hasta familiar.

¢Algun comentario Final?

Generalmente a todos nos cuesta ponernos en la situaciéon de otros y la
discapacidad no es una excepcién. Mi punto de vista de la reivindicacion es
que deben ser puntual y agotada otras vias para que la inclusién no solo sea
laboral sino mas bien en la propia sociedad ya que aun existe discriminacion

por parte de las personas.

Tesista: muy interesante el punto de vista, consideramos que nos sera de
una ayuda enorme para plantear un tipo de solucién en el area laboral para que

se puede tomar en cuenta a futuras experiencias.

Andrea: se nos debe tratar con la misma igualdad tanto social, laboral y
psicolégico solo nacimos diferentes por ello necesitamos un mundo diferente,

gracias a Ud.

3.5.6 Tercera entrevista funcionario Grupo Promerica.

Es importante conocer el punto de vista del entorno de las personas con
algun tipo de discapacidad el ambiente en que se desenvuelven y como son
vistos por sus compaferos, en este caso la Ing. Cristina Veloz Valle nos

colabora respondiendo algunas preguntas desde la perspectiva de un



66

comparfiero que convive a diario con este tipo de personas, ella pertenece al

area de trabajo social.

3.5.6.1 Presentacion, saludo y objetivo

Tesista: Estimada Cristina agradezco su colaboracion y tiempo con este
trabajo investigativo es indispensable su punto de vista con respecto al tema ya

comentado.

Funcionaria: Estoy a las 6rdenes, es importante aportar con un tema para
nuestra sociedad y mas aun si esto conlleva a la ayuda en materia laboral para
este tipo de personas, el punto de vista de una persona que conoce de manera
directa como es trabajar con una persona discapacitada aportara de manera

significativa a sus intereses.

¢,Qué modelo de integracion deberia adoptar para que las personas con
discapacidad tengan los mismos derechos y oportunidades en todos los

ambitos de la sociedad?

Los derechos son los mismos para todos, pero se necesita una cierta
adaptacion en cuanto a algunos temas. Para fomentar la integracion y
normalizacion hay que facilitar el acceso no solo fisico sino también a la
cultura, colegios, centros deportivos, entre otros; va mas alla de la propia
accesibilidad.

¢,Como debe promocionarse la contratacibn de una persona con

discapacidad?
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Entre otros, la Ley impuesta, no se esta ejecutando correctamente. Las
empresas engafian, declaran que tienen un 4% de discapacitados en su
plantilla, pero no es cierto. Quizas por recelo o por desconocimiento, o por falta
de sensibilizacion de la propia empresa, no contratan a personas con
discapacidad. Con la normativa sefialada en el codigo de trabajo, ocurre como
con la igualdad de género, es decir entre hombres y mujeres, deben tener las
mismas posibilidades al mismo puesto de trabajo. Pero, por ejemplo, una
empresa de construccion contrata a un hombre antes que, a una mujer,
mientras que en mundo de la moda ocurre al contrario. Por tanto, a veces no se
contratan discapacitados porque la empresa entiende que las personas no
discapacitadas lo haran mejor, cuando la realidad es muy diferente para

muchos puestos de trabajo.

¢,Como influyen las campafias de sensibilizacién dirigidas a toda la
sociedad y al mundo laboral para la integraciébn de las personas con
discapacidad?

Todo lo que se haga es poco, y si hubiera mas dinero es probable que se
pudiese hacer mas, pero con imaginacion, organizacién y voluntad se pueden
hacer grandes cosas. Hay que innovar y querer hacerlo. Son muy importantes y
cuantas mas se hagan mejor. Se debe sensibilizar desde pequefios a los nifios
en el colegio, mediante salidas a diferentes asociaciones, con la participacion
de personas discapacitadas en las campafas, se trata que desde pequefios lo

veamos normal.
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¢ Como se podria lograr una igualdad total entre discapacitados y capaces?

¢ Es posible?

Nunca hay igualdad entre las personas, tanto capaces como
discapacitadas. Somos distintos, cada uno destaca en una cosa. Es

complicado, hay mucho que hacer para conseguir la igualdad

¢ Considera que las subvenciones que les ofrecen a los discapacitados son

suficientes para que vivan adecuadamente?

El dinero siempre se queda corto, como siempre, pero con organizacion de
la Administracién Publica se pueden hacer cosas. Pero no, no son suficientes.
Cualquier ministerio, sindicato, organizacién o entidad va a querer mas dinero

para seguir haciendo cosas.

¢, COmo es su relacion con este tipo de personas?

Bastante buena, son personas muy amables con un sentido de superacién
elevado, una autoestima envidiable siempre tiene una respuesta acertada para

cualquier pregunta y sobre todo son muy capaces al momento de asumir retos.

¢Alguna vez tuvo algun problema en materia laboral con algan compafiero

discapacitado?

He tenido el agrado de trabajar con varios compafieros con algun tipo de
discapacidad y no he tenido ningun inconveniente salvo algo propio de las
limitaciones que ellos pueden tener, pero es una convivencia amena muy poco
discriminatoria sino mas bien la apertura que ellos brindan ayuda a manejarse

en un trato igualitario.
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¢ Considera Ud. Que Grupo Promerica realiza un acertado proceso de

contratacion con este tipo de personas?

Me parece que si la mayoria de personas con algun grado con
discapacidad son ubicadas en puestos donde en verdad son fuertes es decir
Carlos mi compafiero es un experto en el Excel su limitacion fisica no ha sido
causante de algun error peor aun de una irresponsabilidad de su parte, me
parece que no existe un estudio adecuado en cuanto a las agencias es decir
aqui en la matriz existe la accesibilidad la tecnologia pero en las sucursales a
nivel nacional no ocurre lo mismo por lo que existe un gran problema en ese

sentido.

Tesista: Muchas gracias por su ayuda Cristina ha sido de gran utilidad su

opinion respecto al tema.

Funcionaria: Estoy a las ordenes.

3.6 Observacioén

3.6.1 Visita Banco Pichincha

Nos dirigimos a una de las agencias de los bancos elegidos anteriormente,
donde pudimos observar comportamientos de las personas con capacidades

especiales que son colaboradores dentro de la banca privada.

Nuestra visita fue a la Agencia Atahualpa del Banco Pichincha en el sur de
Quito Av. Mariscal Sucre y Canelos, donde pudimos apreciar que no existe las
adecuaciones necesarias para personas con discapacidad tanto para clientes
como para el personal, ademas la agencia cuenta con dos plantas en el primer
piso se encuentra el area operativa, es decir las cajas de transacciones y el

area de pequeiias y medianas empresas PYMES, en el segundo piso se
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encuentra el area de servicio en ninguno de los pisos existe pasamanos para
personas con discapacidad fisica ni la sefalética necesarias, no existe rampas
de acceso como lo sefiala el Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS,
dentro de cada agencia, ademas, internamente se pudo conocer que no existe

accesibilidad adecuada y de igual manera en los exteriores de la agencia.

Figura 14 Fotografia fachada exterior C.C. Atahualpa Banco Pichincha
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Figura 15 Fotografia Fachada interna Banco Pichincha

En esta misma agencia con respecto a las baterias sanitarias, éstas si
cuentan con un pasamano al costado del inodoro, lo que ayudarian a las

personas con discapacidad fisica.

En lo que respecta a los sistemas informaticos, éstos no tienen una
herramienta especial para empleados con discapacidad visual, ocurriendo lo

mismo con discapacidades auditivas.
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Figura 16 Fotografia baterias sanitarias

Sin embargo pudimos conversar con el Administrador de la Agencia que
nos supo indicar que al ser un segmento operativo es muy complicado emplear
personas con discapacidades especiales, a lo largo de su administracion solo
han laborado tres personas con discapacidad que se desempefiaron en el hall
bancario colaborando con la recepcion de documentos y el control de valija
externa, de las tres personas que laboraron una permanecié mas de 4 afios en
la institucion las dos siguientes no se acoplaron a las labores diarias y tuvieron
algunos inconvenientes, nos comentaba que la persona que permanecié mas
tiempo tenia una discapacidad fisica mientras que las otras dos tenian un leve
porcentaje de discapacidad intelectual, eso nos corrobora el area operativa, ya
gue esta division es un area complicada y el analisis de perfil debe ser
minucioso y adecuado para evitar rotacién de personal y despidos innecesarios

y Mmas aun con este tipo de personas.



73

B I1UNINUIA

Figura 17 Fotografia interior instalaciones

En cuanto al ambiente laboral los funcionarios nos supieron indicar que
ha existido siempre armonia y buena predisposicion con los trabajadores que
poseen alguna discapacidad no ha existido algun inconveniente de alguna
indole respecto a discriminacion o problemas sociales se ha manejado bajo la

concepcion y respeto que tienen todos los seres humanos.

3.6.2 Visita Banco de Guayaquil

Como segunda visita nos dirigimos a la agencia del Banco Guayaquil
ubicada en CC Quicentro Shoping, donde se pudo observar que desde la
fachada exterior existe una rampa de acceso para personas con discapacidad,
es una de las adecuaciones que beneficia en gran medida no solo a
trabajadores sino a sus propios clientes creando una buena imagen
institucional, ademas la seguridad privada del banco dispone de 6érdenes
estrictas de colaborar con las personas que presenten dificultades al
movilizarse, es decir que usen muletas o tengan algun tipo de inconveniente

fisico siempre y cuando este sea solicitado.
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Figura 18 Fachada exterior Banco Guayaquil

En el interior de la agencia existe la sefialética necesaria pero no se
dispone de espacio prudente para cualquier situacion que se pueda presentar.
En cuanto a sus empleados, para dirigirse al area operativa hay una rampa con
pasamanos exclusivos para empleados con discapacidad fisica, en la agencia
trabajan tres empleados dos de ellos impedidos fisicamente con un porcentaje

de 20% en sus extremidades inferiores laborando como asesores de servicio.
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Figura 19 Rampa de acceso silla de ruedas

Otro de los colaboradores tiene discapacidad intelectual labora como
auxiliar de archivo, nos supieron indicar que su trabajo es impecable y su nivel
de percepcion es bastante buena, trabaja bajo un sistema ideado para este tipo
de trabajadores un sistema sencillo de utilizar donde este tipo de trabajadores

les permite desempefiarse facilmente.

Figura 20 Teclado especial para personas con discapacidad
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La baterias sanitarias son un gran problema en esta agencia, ya que no
disponen de un servicio diferenciado para los empleados con discapacidades,
ante esto nos supieron indicar que se ha solicitado las adecuaciones pero al
estar dentro de un centro comercial se debe obedecer a un protocolo para

realizar las adecuaciones respectivas.

Figura 21 Baterias sanitarias

3.7 Instrumentos

Para la recolecciobn de informacién utilizaremos la metodologia antes

mencionada a través de las herramientas como la:

Entrevistas

e Indicadores

e Bases de Datos

e Observacion

e Libros, revistas y documentos
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Demostracion de hipotesis

Con la investigacion y recoleccion de datos presentada, podemos sefialar
gue segun el Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS, a nivel nacional
existen 415 500 personas con discapacidad registradas, de los cuales hasta el
mes de julio del 2016 existen 259 506 personas con discapacidad en edad de
trabajar, y que en el Distrito Metropolitano de Quito DMQ lugar donde se realiza
el presente trabajo de investigacion constan 55 932 personas con
discapacidad. (CONADIS, 2016)

Con la ley de inclusion laboral y el trabajo del Consejo Nacional de
Discapacidades CONADIS este tipo de personas han tenido mayor oportunidad
de insercion laboral evidenciando asi, que debe existir un mejor manejo por
parte del area de recursos humanos dentro que permita a estas personas

desarrollarse en el ambito laboral.

De acuerdo a nuestra investigacion pudimos comprobar que dentro del
marco legal y organismos, existe inclusion laboral para estas personas, sin
embargo, existen falencias en los sistemas de contratacion, ambiente laboral y
accesibilidad dentro de las instituciones donde prestan sus servicios, por lo
tanto, se dejan de considerar temas esenciales de la Normativa Laboral y Ley

de Discapacidades existentes.

En la banca privada los bancos con mayor participacion laboral son Banco
Pichincha, Banco Guayaquil y Grupo Promerica, donde se concentra el mayor

namero de trabajadores con capacidades especiales, los cuales laboran en las
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area de recursos humanos, servicios, negocios y riesgos, considerando el perfil
de acuerdo al puesto y no al perfil de la persona, por lo tanto, en la banca
privada tomando en cuenta los bancos mencionados no existe un adecuado

modelo de gestion de recursos humanos para este tipo de personas.

Ademads, segun la investigacion de campo pudimos observar que la
mayoria de las agencias de estos bancos cuenta con poca accesibilidad en
infraestructura fisica y tecnoldgica convirtiéndose en un gran problema para el

desarrollo profesional de este tipo de personas.

En las visitas también se evidencio que no existe capacitacion adecuada al
personal que comprende el entono laboral donde este tipo de personas se
desempefia, por lo cual existe un clima laboral incompatible que genera

inconvenientes entre trabajadores.

Con toda la informacion recolectada pondremos a conocimiento las
variables encontradas, también realizamos un arbol de problemas que nos
permitird identificar de mejor manera los inconvenientes que tienen este tipo de

personas en la inclusién laboral.

Tabla 3

Variables

Niveles de desempleo Tasa de desempleo
de personas con
discapacidad

Continta =2



Departamento de
talento humano y
evaluacién

Normativas para las

Indicadores de
eficiencia, clima
laboral, resultados

Aplicacion de la
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personas especiales  normativa de la
banca privada

Politicas y normativas Evaluaciones

de contratacion entrevistas,
remuneracion y
contratacion como
insercion laboral

Falta de gestion Pocas

Arbol de Problemas para Personas con Capacidades Especiales en la Banca Privada del DMQ
Faltad
en el desempefio SESSE actividades

Causas Incorrecto Incorrecto
levantamiento proceso de R
: accesibilida
——— del perfil seleccion del colaborador inclusivas
Problema
Central

inclusivo

La Banca Privada del DMQ no ha incorporado
sistemas adecuados de gestion y politi
inclusivas para el personal con discapacidad

Baja No existe
productividad diferenciacién
de las personas | en los procesos incompatible inadecuada socializacién

Efectos

Clima laboral Infraestructura Pocas

con de seleccion

discapacidad

Elaborado por: Autor

Figura 22 Arbol de problemas para las personas con discapacidad
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Una vez identificado los problemas y causas que existe dentro de la gestion
de recursos humanos dentro de la banca privada para personas con

capacidades especiales, que demostrada la hipétesis planteada:

Los departamentos de recursos humanos en la banca privada del Distrito
Metropolitano de Quito DMQ no han incorporado sistemas adecuados de

gestion y politicas inclusivas para el personal con discapacidad.
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 Propuesta de modelo de gestion del talento humano que permita la
inclusion de personas con capacidades especiales

En base a la investigacion realizada, e identificando las falencias en los
sistemas de recursos humanos de la banca privada, se propone el siguiente
modelo de gestidn, que permitira seguir los procesos y subprocesos adecuados
para la inclusién laboral de las personas con discapacidad, asegurando que se

mantenga un proceso justo, inclusivo y adaptado para éstas personas.

Como acotacion adicional, el presente modelo, se basa en las teorias
presentadas durante el estudio, donde el principal recurso es la persona quien
tiene necesidades que satisfacer, y se correlaciona con su entorno: también se
basa en modelos elaborados y utilizados en la actualidad, tomando los
procesos que mas se adaptaron a nuestro modelo ideal, entre los cuales
podemos mencionar: seleccion, reclutamiento, adaptacion, inclusion,

evaluacion, etc.



82

Levantamiento
del perfil

inclusivo

Incorporacion

Proceso Inclusion CONADIS

| Modelo actual Banca Privada

Proceso de

seleccion

Permanencia

Gestion de
desempefio

Accesibilidad

Desvinculacion

Desvinculacion

Ficha CONADIS
Ficha de
levantamiento

Marco Legal

de perfil

Reclutamiento

Induccién

Convocatoria

A

Inclusion

Evaluacion

Evaluaciones
técnicasy

pruebas
psicométricas

Resultados finales

Figura 23 Modelo de gestidon para las personas con discapacidad

Analisis de

evaluacion
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5.2 Incorporacion

5.2.1 Levantamiento de perfil inclusivo

El levantamiento del perfil se define como un proceso en al cual se analiza
las funciones, actividades, competencias de un puesto de trabajo o cargo
determinado.

El perfil inclusivo en cambio, incorpora elementos que permiten levantar
informacion con relacibn a la vacante para postulantes con discapacidad,

siendo importante validar que tipo de discapacidad admitiria el puesto.

5.2.1.1 Ficha de levantamiento de perfil

Con la siguiente ficha de levantamiento de perfil, se podra elaborar modelos
inclusivos para los candidatos que desean ocupar las vacantes, esta ficha es

sugerida por el CONDIS y el Ministerio de Relaciones Laborales.
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Requisitos Formales

Cargo: Recepcionista Reporta a: Jefe Comercial

Area/Departamento: | Comercial Supervisa a: Mensajero

Num. de Ocupantes: | 1 Rango de 350-380 sl
Remuneracidn:

Nivel de Instruccion: | ler afio o mas de estudios universitarios sl
Especialidad(es): Marketing, Comercial, Secretariado |
Experiencia Laboral

Tiempo de 6 meses 5l
experiencia:

Experiencia Atencidn al pablico 5l
especifica:

Entrenamiento Manejo del office Tiempo: B meses Sl
especifico:

Otros Inglés basico 5l
requenmientos:

Funcidn 1: Servicio 3l [ND
al Cliente

Tareas Principal Periddica | Ocasional

Continta =
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1.- Administracidn de llamadas telefdnicas X 5l
2- Atencidn al pablico X Sl
3- 5l
4- sl
Funcidn 2: Archivo
ND
Tareas Principal Perifidica | Ocasional
1.- Manejo de la valija empresarial X sl
2.- Uevar registro de documentaciin saliente y que ingresa | X By
a la empresa
3-
4-
Funcidn 3:
Tareas Principal Periddica | Ocasional
1-
2-
3-
4-
US0 DE EQUIPDS, MAQUINARIA, Y/0 HERRAMIENTAS

Descripcitn del equipo que utiliza: Computador de escritorio

sl
Descripeidn de las herramientas: Tijeras, estilete 1

NO

Maternial gue utiliza: Hojas de papel

sl

ANALISIS DE COMPETENCIAS

Conocimientos: Considerar conocimientos e informacitn laboral o tenica aprendida y requerida para
desempediar un cargo. Ej:, Numeracién de Memos y Oficios

5l
Destrezas: Considera velocidad, precisin, y conductas para interactuar con heramientas, equipos, sl
maguinarias, vehiculos, instrumentos y programas de computacidn. Ej: Manejo de Word y Excel
Habilidades: Considera conductas para interactuar de manera efectiva con datos v personas. 5l
Otras caracteristicas: Considera rasqos de personalidad, creencias, valores, disposiciones, iniciativa, Ry
adaptacitn que se estiman importantes para el desempeno del cargo

CONDICIONES DE TRABAJO

Horario de Trabajo
Horas Diarias: I ] Turno: | | Horario: | §:30a17:30 |5l

Continta =2
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Ubicacitn del Interior Exterior Ambosg X 5l
trabaja:
Condiciones Ambientales
Mucha Luz Frio Calor Ruido Obscuridad Humedad | Polvo

X X X Sl
DEMANDAS COGNITIVO - SOCIAL
i [ X | No | Sl
Trabajo a Presidn
Si [ x [ No | 5|
Habilidad Verbal
Baja | |Media | | Alta X S|
Expresion Escrita
Si | x [ No ] 5|
Mivel de Memaria
Corto Plazo X Mediano | X Largo Plazo &l

Flazo
Facilidad de movilidad
i | x | No | sl
Autonomia y Orientacién en el Entorna
Si | [ No ] sl
Relaciones Sociales
Trabajaconotros | X | Trabaja Solo | Sl
SALUD SEGURIDAD OCUPACIDNAL
Equipo de Proteccitn Personal
Ropa de Proteccion | Protectores Auditives | Mascarilla | Gafas de Calzadn Especial
Seguridad
Casco Guantes Moaplica | Otos
X al
DEMANDAS FiSICAS
Posicidn 0-2 horas 2-4 horas 4-6 horas -8 horas y
mas

De Pie 4 sl
Caminando 3l
Sentaro X 3l
Escalar sl
Equilibrarse b 3l
Arrodillarse X 8l
Agacharse 8l
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Continta =
Cuclillas X 8l
Gatear 5l
Vista 5l
Agudeza cercana X &l
Agudeza lejana bt &l
Tridimensional X 8l
Campo Visual X 5l
Discriminacian de b 5l
Color
Fuerza y Precisiin
Levantar X 5l
Llevar bt 8l
Empujar X 3l
Halar X 8l
Extensidn de brazos X 8l
Manipular X sl
Uso de dedos X 8l
Qido- Dlfato-Gusto
Agudeza de oido X 8l
Agudeza de olfato | X 8l
Agudeza de gusto | X 8l
Agudeza de tacto X 8l
Requiere Comunicarse:
Control de mandos v fuerza Mano Bram Fie Pierna
Derecha X X X 8l
Lzguierda X X X sl
Cualguiera sl
Observaciones: Va a manipular Carpetas Bene y archivadores aéreos.

Figura 24 Ficha de levantamiento de perfil

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas

para la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)
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5.2.2 Proceso de seleccioén

El proceso de seleccion consiste en evaluar y discernir por medio de ciertas
técnicas, a los postulantes en el proceso de seleccidn, permitiéndonos elegir a
la persona que mas se adapte al perfil, tomando en cuenta su discapacidad,

como factor determinante, para que se acople al puesto vacante.

En este proceso tenemos consideraciones importantes que se deben

valorar para la institucién contratante.

e La institucion debe informese sobre la normativa actual que incluye la
contrataciéon de personas con discapacidad y de realizarse algun
cambio, ejércelo de inmediato.

e La institucion debe utilizar bolsas de empleo, donde se postulen
personas con discapacidad, para generar una integracion laboral, y
de esta manera abastecerse de perfiles y elegir al ideal.

e La institucion no debe negarse a entrevistar a una persona
basandose solo en el porcentaje de discapacidad, eso ayudara a no

caer en la discriminacion.

e La institucion debe proporcionar informacion sencilla y general
respecto al cargo que desempefiaria en el supuesto que sea

contratado.

e En cualquier vacante que exista, la institucion debe promover la
participacion de una persona con discapacidad, tomando en cuenta

el proceso que planteamos.
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e En ciertos tipos de discapacidad, puede que la persona necesite el
acompafamiento de un familiar, esto inclusive nos puede ayudar a

optimizar el proceso.

Dentro del proceso de seleccion, tenemos sub procesos que planteamos a

continuacion y son de importancia en el area de recursos humanos.

Reclutamiento

Convocatoria

Entrevista

Evaluaciones
técnicas y
pruebas
sicométricas

Resultados Finales

Figura 25 Subprocesos del proceso de seleccion

5221 Reclutamiento

Son procedimientos y técnicas que tienen como objetivo convocar a

candidatos calificados para ocupar los puestos vacantes dentro de la institucion,
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mientras mas candidatos se convoquen existe una mayor posibilidad de elegir a
la persona adecuada.

5222 Convocatoria

Son técnicas que tienden a atraer a los candidatos idoneos; generalmente
se cita o se llama a las postulantes y se les informa de la vacante, dependiendo
de la discapacidad se utilizara los medios de comunicacion que se requiera.

5223 Entrevista

Es un encuentro que da mucha determinacion al proceso, se da de modo
formal con el postulante a evaluar, y es donde se recogera datos como la
experiencia, estudios, actitudes, posible desempefio; y son caracteristicas

importantes para el puesto vacante.

5.2.2.4 Evaluaciones técnicas y pruebas psicométricas

Las evaluaciones se dan cuando en candidato ha superado las anteriores
fases; estas pruebas son herramientas que valoran un conocimiento especifico.
Las pruebas psicométricas determinan una caracteristica psicologica en
particular, rasgos del comportamiento y de personalidad.

De acuerdo a las limitaciones de la persona con discapacidad, se deberan
adaptar los instrumentos o a su vez realizar los ajustes necesarios que permitan

mantener un proceso adecuado.

5.2.25 Resultados finales

Para esta etapa, el nimero de postulantes se ha reducido, y en base a las
anteriores fases, se toma una decision final y se informa el nombre del

postulante seleccionado.



91

A continuacion, se presentan graficos de orientacion para el proceso de
seleccion del personal con discapacidad en cada uno de los sub procesos,
tomando en cuenta el tipo de limitacion que posee el individuo, para que la
seleccién sea justa y adecuada; los graficos de orientacidn son sugeridos por el

Consejo Nacional de Discapacidades CONDIS:



ORIENTACION PARA EL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON DISCAPACIDAD

TIPD DE DISCAPACIDAD

CONVOCATORIA

ENTREVISTA

EVALUACIONES
TECNICAS Y PRUEBAS
PSICOMETRICAS

Clasificacian que se

da para la diversidad
funcional de los sentidos,
maotora, cognoscitiva,
trastormos adaptivos
permanentes.

Mecanismos de
comunicacidn gue buscan
informar en primera
instancia la disponibilidad
de una vacante de trabajo
¥ posteriormente para que
asistan a las entrevistas
los postulantes

» Mantener un didlogo
natural y respetuoso.

= Fyite situaciones que
puedan generar conflictos
* Fealice una
introduccidn, explicando
a la persona que se van
a realizar preguntas con
mucho respeto, sobre su
discapacidad para fines
técnicos.

* Serecomienda no
victimizarlo ni demostrar
pENa o compasion.

» [escriba funciones y
actividades del cargo.

* | pvante informacian,
detalles sobre la
discapacidad y los
tratamientos médicos.

= Centre su atencidn

en sus habilidades y
fortalezas, por sobre sus
limitaciones debidoa la
discapacidad.

* Preglntele si en el caso
de ser seleccionado, qué
clase de adecuaciones
razonables necesitaria
para realizar el trabajo
|sistemas lectores de
pantalla, adecuaciones al
medio flsico, sefalética,
Bic.|

» Aplicar la validacidn
del perfil del cargo con la
perdona a entrevistar

Adaptar los instrumentos
y/o realizar los ajustes
NECEsanos, que permitan
cumplic con esta fase del
proceso
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Figura 26 Orientacién para la seleccién de personal con discapacidad

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)
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TIPO DE EVALUACIONES
DISCAPACIDAD CONVOCATORIA ENTREVISTA TECNICAS "f PRUEBAS
PSICOMETRICAS
* Arompanamiento de
talentn humano.
Afectacion de miembros Via telefonica, notificacion * Ayudas téenicas
SUPETIONeS QIO COMED 0 weh que la persona wtilice
cotidianamente.
* Movilidad reducida, adecus
511 PAS0.
# Consiltele de que forma | Acompanamiento de talento
puede apoyarlo. humano, ayudas técnicas
Afectacion de miermbros Via telefonica, notificacion # (Ifreza su ayuda. especificas, Accesibilidad
inferiores por comen o wih = erifique 51 existe al sitio de la evaluacitn y al
accesibilidad [rampas, espacio donde se realizara la
AsCensores, espacio fisico evaluacian
adecuado, puertas amplias).

Figura 27 Seleccion de personal con discapacidad fisica

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)

TIPO DE EVALUACIONES
DISCAPACIDAD CONVOCATORIA ENTREVISTA TECNICAS Y PRUEBAS
PSICOMETRICAS

Magnificador de pantalla,
conirastes acompanamiento

Baja Wisign de servidor de talento
* Acompaniamiento de humano.
servidor de Talento Humano
, ) para desplaramiento.
Via telefidnica # Grabacion de la entrevista
Parcial o moderada Todas las anteriores / lector
dE pantalla con audifonos
v/o grabacidn de preguntas y
TOTAL TESpuUestas.

Figura 28 Seleccién de personal con discapacidad visual

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)
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AUDITIVA

EVALUACIONES
TIPO DE DISCAPACIDAD CONVOCATORIA ENTREVISTA TECNICAS Y PRUEBAS
PSICOMETRICAS
Leve Via telefdnica, notificacion | # Ubiguese frente a la Ubicacidn en las pnmeras
por comeo o weh PEFSONE. filas del sitio de evaluacidn,
* Fronuncie claraments y pronunciacian clara, hablar
despacin. de frente
® Anfyese con escritura.
# |ltilice lenguaije corporal y
pesticulacian.
* Renita las preguntas sies
NECESAriD.
# Confirme si el mensaje fug
comprendido.
* [lirijase a la persona
Moderada Mensajes de Texto /sms /| directaments, a0n cuando Intérprete de lengua de seas
notificacion via web /apoyo | esté acompariada de un y/o acompanants.
|lamada a un familiar de intérprete.
referencia
Frofunda * ntérprete de lengua de
5EMias /o acompanante.

Figura 29 Seleccion de personal con discapacidad auditiva

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)
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INTELECTUAL
~ EVALUACIONES
TIPD DE DISCAPACIDAD CONVOCATORIA ENTREVISTA TECNICAS Y PRUEBAS
PSICOMETRICAS
* | tibice frases simples.
* Enftxuese en los conocrmientos,
* Eapariencias, comprensaon y
actadades relacionadas al rabao
" 1 realizar .
Procure que un familiar sea QUevaa e - Aromparamientn de talentn
En todos los porcentajes quien recha el mensaje, par que ;mm:nlgﬁsh:lamlh?&lde humang, Adaptacion y apoyos
transmita al candidato a) * (o Iamsihiliia:lﬂe téonioos propios el postulante,
aompanamients de un familiar
para optimear el procesn de
selecrion.

Figura 30 Seleccion de personal con discapacidad intelectual

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)

PSICOLOGICA

EVALUACIONES

TIPO DE DISCAPACIDAD CONVOCATORIA ENTREVISTA TECNICAS Y PRUEBAS
PSICOMETRICAS

® (Garantice que &l ambiente | Acompariamiento de talento
Via telefonica, notificacion sed agradable ventilado v sin | humano, Adaptacion y

por CoMmeo o weh interferencias a fin de lograr | apoyos técnicos propios del
toda su atencidn. postulants

En todos los porcentajes

Figura 31 Seleccidon de personal con discapacidad psicolégica

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)



96

5.3 Permanencia

5.3.1 Gestion de desempefio

La gestion de desemperfio, inicia desde que el personal se incorpora a la
institucion, en esta etapa es importante definir estandares de desempefio,
tareas, y recursos para los nuevos trabajadores, incluyendo las personas con

discapacidad, la finalidad de este proceso es generar estabilidad laboral.

53.1.1 Inducciéon

La induccion es una orientacion al empleado, donde la persona encargada
familiarizara al colaborador sobre sus labores, politicas institucionales, valores,
principios de la organizacion, entre otros, logrando una familiarizacion del nuevo
colaborador con su entorno; desde el punto de vista de la persona con
discapacidad, esta es una etapa primordial donde se ira adaptando e
incorporando en sus funciones y se acoplara al sistema laboral de la institucion.

A continuacion se mencionan algunos aspectos importantes de la induccién:

e La induccién debe ser del todo inclusiva y acorde a las necesidades
especificas de la persona con discapacidad, por ejemplo si requiere
un intérprete de lengua de sefias, accesibilidad a su puesto de

trabajo o de ser necesario entrenar al resto de personal.

e Se debe tomar en cuenta que, si la persona elegida tiene
discapacidad intelectual, se debe dar la apertura para que un familiar
de confianza o representante acompafie a la induccion y la firma del

contrato.

e Es importante socializar la llegada de una persona con capacidades

especiales, para que esta se pueda adaptar al clima laboral, ademas,
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se debe identificar sus requerimientos particulares para el
desempefio laboral.

531.2 Inclusién

La inclusion es trabajar de forma activa con las personas, permite conocer
y responder a las necesidades del empleado, mas aun si éste presenta algun
tipo de discapacidad, el objetivo de esta etapa es que la persona tenga mayor
participacion con el entorno. La inclusion en el area de trabajo, para personas
con discapacidad es progresiva, ya que dependiendo de sus limitaciones se
debe acoplar a su nuevo entorno, por ello tenemos las siguientes

consideraciones:

e Al momento de realizar actividades de cualquier indole sea laboral,
social, recreacional, es importante involucrar la participacion de todos
los trabajadores, incluyendo a las personas con discapacidad,
brindando las respectivas facilidades, sin caer en la discriminacion o

desmerecer sus habilidades.

e Se debe determinar a una persona, que puede ser el jefe inmediato,
para realizar acompafiamiento especifico de las relaciones
interpersonales y laborales de los empleados con discapacidad, para

gue esté al tanto de sus necesidades e interrelacidén con el entorno.

e Es importante mantener tolerancia, y de ser necesario obtener
informacion permanente, respecto a la discapacidad del nuevo

colaborador.

e Se debe promover el dialogo constante entre las personas con
discapacidad respecto a sus derechos y obligaciones, para que se

mantengan informados en el caso de se incumpla alguno de ellos.



98

5.3.1.3 Evaluacién

La evaluacion del desemperfio para personas con discapacidad, parte de la
linea de supervision, quien tiene un contacto directo con el colaborador e
interactla en cada una de sus labores, la evaluacion se da en varios niveles
como son: desempefio del cargo, clima laboral, metas en el caso de que
aplique, remuneracion, promociones, procedimientos disciplinarios e inclusive

una autoevaluacion.

Las reuniones son de gran soporte para valorar la adaptabilidad y
productividad, puesto que permiten comunicar en forma inmediata el avance de
las metas, el nivel de cumplimiento o la conducta deseada. Ademés al
supervisor le permiten ir documentando el desempefio de la persona con

discapacidad.

5.3.2 Accesibilidad

La accesibilidad se refiere a las condiciones del entorno fisico,
infraestructura, comunicaciones Yy transporte, que permiten el libre

desenvolvimiento, independientemente de sus capacidades.

Toda edificacion sea publica o privada, debera cumplir con la normativa de
accesibilidad, para brindar el adecuado servicio a sus funcionarios como a
usuarios con y sin discapacidad, obteniendo asi construcciones accesibles, y
eliminando barreras. Est4 normativa esta regida bajo parametros nacionales del

Instituto Ecuatoriano de Normalizacion INEN, y parametros internacionales.

El entorno en general debe ser concebido, disefiado, construido, equipado y
mantenido para que cada persona, pueda acceder a él para utilizarlo con
autonomia y seguridad. Por ello es indispensable que se pueda contar con las

adecuaciones necesarias como:
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5321 Adecuaciones fisicas

Sefalética: se debe incorporar una adecuada sefalética, que debe ser
preventiva e informativa, la cual reduce la posibilidad de accidentes,
direccionando y orientando a las personas con discapacidad y personal en
general, la sefalética provee informacion, a través de sefiales luminicas,
sonoras, sensitivas, con colores llamativos, para que sean facilmente

perceptibles.

Rampas: se debe facilitar el acceso y salida de cualquier lugar sin dificultad
permitiendo ingresar a desniveles internos o externos. Las caracteristicas de la
rampa son: una pendiente en base recorrido hasta 15 metros de 6 a 8 grados;
recorrido de hasta 10 metros de 8 a 10 grados; y recorrido de hasta 3 metros;
de 10 a 12 grados, esto segun las normas internacionales para personas con
discapacidades. (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de
Buenas Practicas para la Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad,
2013)

Pasamanos: se colocan en escaleras, balcones, pasillos, bafios, etc.,
ofrecen apoyo, estabilidad y seguridad a personas discapacitadas, tercera edad

y publico en general.

Baterias sanitarias: el bafio debe tener las dimensiones necesarias,
accesorios y ayudas técnicas, que permitan a una persona discapacitada el

adecuado uso del mismo, facilitando desenvolvimiento.

5.3.2.2 Adecuaciones Tecnoldgicas:

De ser necesario se debe incluir licencias de software, que proporcionen

facilidades en las labores diarias, dependiendo del tipo de discapacidad.
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Se debe tomar en cuenta que si las adaptaciones fisicas o tecnoldgicas
requieren mucha inversion, no se debe descartar a los candidatos, méas bien se

debe analizar la factibilidad de realizar ajustes razonables en los procesos.

5.4 Desvinculacion

La desvinculacion laboral es el proceso mediante el cual se procede a
despedir o finalizar el contrato, ya sea de una o mas personas que cumplen

alguna labor dentro de una organizacion.

En ningan caso la limitacion de una persona, podra ser motivo para
obstaculizar una desvinculacion laboral, a menos que dicha limitaciébn sea
claramente demostrada como incompatible e insuperable en el cargo que se
vaya a desempefiar. Asi mismo, ninguna persona limitada podré ser despedida
0 su contrato terminado por razén de su limitacion, salvo que exista alguna

autorizacion de parte del Ministerio de Trabajo.

Desafortunadamente, en la mayor parte del sector laboral ha generado un
alto nivel de confusion en relacién con las reglas, normas aplicables y ha
generado una profunda prevencién por parte de empleadores hacia la
contratacion de personas con discapacidad por los riesgos legales que ello
implica, A esto se suma una creencia de que tener una discapacidad es
sinbnimo de incapacidad para laborar, pues se cree que las personas con
discapacidad presentan altos indices de ausentismo, son menos productivas,
mas propensas a sufrir accidentes de trabajo y es muy costoso adoptar los

ajustes que requiere su contratacion.

5.4.1 Anaélisis de evaluacidén

La desvinculacion del personal debe ser analizada en todos los aspectos y

de acuerdo al analisis de la evaluacion de su gestion, siempre apegado a las
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normativas vigentes como se detall6 en parrafos anteriores, es de suma
importancia agotar todos los recursos posibles para que el impacto social
emocional en este tipo de personas sea llevadero y su desvinculacion sea en

términos buenos sin ningun inconveniente legal.

Diagrama de flujo para inclusién laboral personas con discapacidad

Figura 32 Diagrama de flujo parainclusion laboral personas con
discapacidad

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales & CONDIS, Manual de Buenas Practicas para la
Inclusion Laboral de Personas con Discapacidad, 2013)
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Al realizar el respectivo levantamiento de informacion sobre la
contratacion de la personas con capacidades especiales en la banca
privada, se pudo determinar que no existe un proceso diferenciado
para el manejo de estas personas en el area recursos humanos, con
el que se pueda incluir adecuadamente a la persona discapacitada,

como indica la Ley.

Los sistemas vigentes de recursos humanos de la banca privada,
mantienen el mismo proceso del “ciclo interno del colaborador” para
todo el personal, sin diferenciacibn para las personas con
discapacidad, por lo cual no hay un correcto analisis de las
habilidades, cualidades, conocimientos, destrezas y del perfil en

general de estas personas.

El aporte de la banca privada para las personas con discapacidad ha
ido en aumento, ya que se ha evidenciado una apertura a la inclusion
contribuyendo con la sociedad, sin embargo, los mecanismos de

manejo de personal no son los éptimos.

Adicionalmente, se pudo concluir que gracias a la creacion del
Consejo Nacional de Discapacidades, la Ley de Discapacidad,
proyectos como la Mision Manuela Espejo, entre otros, la inclusion
laboral de las personas con discapacidad ha tenido gran acogida en

el sector publico y privado.
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e Las competencias laborales son una herramienta con la cual se

puede mejorar la gestion del talento humano en el sector bancario

mediante la ubicacion de la persona adecuada en el puesto

requerido.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda implementar el modelo de gestion del talento
humano desarrollado en la presente investigacion, puesto que va
a permitir a la banca privada identificar adecuadamente, las
competencias laborales, habilidades, destrezas, perfiles, asignar
cargos apropiados y elaborar planes de acompafamiento para
desarrollar a las personas con discapacidad.

Se debe promover una cultura organizacional donde se
proporcione informacién adecuada a cada area de la institucion,
sobre la discapacidad; y a su vez se establezca una politica de
inclusién para las personas con capacidades especiales, para no
desmerecer su trabajo diario y que no sean victimas de

discriminacion.

El departamento de recursos humanos de la banca privada debe
mantenerse informado de las normativas impuestas por la Ley de
Discapacidades, Cdédigo de Trabajo y recomendaciones del
Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS, para que siga
generando oportunidades laborales para las personas con
discapacidad, ya que con esto contribuye al desarrollo del Pais y

al Plan Nacional del Buen Vivir.
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