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RESUMEN

En la actualidad los Planes de carrera han llegado a ser cada vez mas importantes,
debido a que es el proceso continuo por el cual los colaboradores establecen sus metas de
carreta e identifica los medios para alcanzarlas, llevandolos a ser mas exitosos y tendran la
habilidad de realizar variedad de actividades que les ayudaran a seguir avanzando hacia
adelante. Es por esto que cada vez mas Instituciones se han dado cuenta que el éxito de
ellas depende en gran parte de la habilidad de atraer y desarrollar personas que puedan
ayudar a incrementar su productividad, brindando la oportunidad para que alcancen mayor

satisfaccion y efectividad en el trabajo.

Para que los programas de desarrollo de carrera sean efectivos, la Institucion debera dar
el soporte necesario y proveer el tiempo suficiente tanto de parte de la Superioridad de la
Institucion como del colaborador de todo nivel para que los programas permanezcan

efectivos.

El que exista equilibrio entre la vida personal y el trabajo es signo de autorrealizacién y
salud mental. Por lo tanto el Plan de Carrera es el método aplicable al desarrollo de futuras
aptitudes, que se fundamenta en la colocacion del colaborador en puestos de trabajo
cuidadosamente estudiados para proporcionar la oportunidad de desarrollar las
competencias necesarias para puestos mas altos o de sucesion.  Es el sistema ideal para
planear y desarrollar el Talento Humano y los colaboradores buscaran acoplar sus
necesidades y motivaciones con los de la organizacion. “Segun Schein, el sistema basico
puede describirse como integrador de las necesidades del individuo con los de la

Institucion.”
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tecnoldgicos, radicara en el nivel de formacién y gestion de su recurso humano.
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Institucional con la colaboracion de las personas en los procesos de trabajo en aras de los

objetivos estratégicos Institucionales.
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CAPITULO I

INTRODUCCION

Toda Organizacion e Institucion tiene en los planes de carrera de los profesionales la
excelente oportunidad para motivarlos e implicarlos en la vida Institucional, construyendo
su futuro profesional en el marco de la cultura de la misma.

La globalizacion, los avances en la tecnologia de la informacion, asi como las
competencias estan orientando cambios en las Instituciones, que han obligado a direccionar
sus politicas y normas para hacerlas mas competitivas.

Es por esta razon que el presente trabajo tiene como objetivo principal proponer un plan
de carrera basado en competencias para el Servicio Aeropolicial de la Policia Nacional que
permitird determinar las diferentes competencias conductuales y/o emocionales necesarias
para el desempefio exitoso de los miembros activos de dicha Unidad Policial, a través del
estudio de las diferentes categorias de competencias.

El disefiar un Plan de carrera ayudara al Servicio Aeropolicial de la Policia Nacional del
Ecuador a transparentar la planificacion del Talento Humano y permitira determinar las
posibilidades de promocion y las necesidades de personal, asi como la creaciéon de planes
de formacién y desarrollo para cada competencia del plan de carrera, preparando asi a los
candidatos para un rol determinado.

En la actualidad la planificacién de carrera basada en competencias, es el mapa de rutas
profesionales de progresion que conecta a los distintos cargos, que se pueden encadenar

durante el ciclo de vida profesional del personal en el SAP.
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Al igual que en el caso de evaluacion al desempefio, los planes de carrera y de sucesion
deben combinar los requerimientos de conocimientos y habilidades especificas con las
competencias conductuales requeridas, que cambian y evolucionan segun la evolucion del

mapa de puestos.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Qué es un Plan de Carrera?

Un Plan de Carrera es un método aplicable al desarrollo de futuras aptitudes, que se
fundamenta en colocar al colaborador en puestos de trabajo cuidadosamente estudiados
para proporcionar la oportunidad de desarrollar las competencias necesarias para puestos de
exigencias mayores.

Se define al Plan de Carrera como un “proceso continuo por el cual un individuo
establece sus metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas. Las carreras
individuales y las necesidades organizacionales no son cosas separadas ni diferentes. Las
empresas deben ayudar a los empleados en la planeacion de su carrera para que se puedan
satisfacer las necesidades de ambos.” Wayne y Noe (2005).

“El desarrollo de la carrera profesional tiene un alcance mayor, se produce durante mas
tiempo, con una perspectiva mas amplia; no es un programa de formacién de una sesion, o
un seminario de planificacién de carrera. Por el contrario es un esfuerzo continuo,
organizado y formalizado que reconoce que las personas son un recurso vital para la
organizaciones™.  Muchas organizaciones utilizan al desarrollo profesional para que los
colaboradores no se quemen en el trabajo, mejorar la calidad de vida profesional de los

mismos y cumplir con los objetivos de la discriminacion objetiva.

! L.R.Gémez-Mejia; David B. Balkin; Robert L. Cardy.- Direccion y Gestion de Recursos Humanos; 3era.
Edicién; 2001
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“Este cambio en el centro de atencion se ha producido en gran medida, por una
combinacion de presiones competitivas (como la reduccion del tamafio empresarial y los
cambios tecnoldgicos) y de las demandas de los colaboradores, en el sentido de disponer de
més oportunidades de crecimiento y desarrollo de habilidades”

“El desarrollo o plan de carrera dentro de una organizacion consiste en una serie de
trabajos profesionales que una personal va adquiriendo a lo largo de su vida laboral”.
(Debeljuh 2009)

Debeljuh hace mucho énfasis en la retencion de talentos como uno de los objetivos de la
gestion de personas, para lo cual se plantea el desarrollo de carrera profesional como un
medio de mantener al empleado en la empresa. El desarrollo de carrera que les ofrece a los
empleados, no debe ser solo de ascenso en jerarquia organizacional, sino que debe tener
también un contenido ético y estimular el desarrollo de virtudes.’

En la actualidad y practica muy pocas son las organizaciones que incorporan los Planes
de Carrera dentro de su planificacién de largo plazo, aunque la formalizacion de muchas
organizaciones en procesos de crecimiento estan incorporando profesionales en el area de
desarrollo humano, lo cual nos permite avizorar mejor futuro para implementar Planes de
desarrollo de Carrera, siempre y cuando se cuente con el apoyo de la alta direccion. Es
imprescindible que un Plan de Carrera esté incorporado en la Cultura Institucional para

fortalecer la estrategia de modernizacién de la Institucion.

® Russell, J.E.A. (1991). Career development interventions in organizations. Journal of Vocational Behavior.

3 Debeljuh, P (2009). Etica empresarial, en el ntcleo de la estrategia corporativa
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2.2 Descripcion General del Entorno del Aeropolicial

2.2.1 Entorno del Aeropolicial

La mision del SAP con todo su personal y medios aéreos disponibles, es brindar
proteccion y seguridad a la ciudadania en todo el territorio nacional, en forma permanente
con la finalidad de garantizar la paz social.

La vision del SAP es cubrir el espacio territorial ecuatoriano a través de operaciones
policiales, dotadas de una capacidad de respuesta inmediata, constituyéndose en la primera
fuerza de apoyo réapido, seguro y efectivo, a los servicios policiales terrestres, ante graves
alteraciones del orden publico, contando con personal entrenado y capacitado, asi como de
aeronaves aptas para el transporte de personal, abastecimientos y evacuaciones que le
permitan insertarse en la comunidad con su rol de seguridad y proteccion ciudadana.

El servicio Aeropolicial se cred oficialmente el 1 de diciembre de 1997, luego de la
publicacién del Decreto No. 904 que firmo el sefior Presidente Fabidn Alarcon.  Sin
embargo en 1996 se penso6 en un proyecto que cubriera la seguridad desde el aire, surgiendo
la iniciativa Alas para tu seguridad y con la ayuda de 112 brigadas barriales de Quito
colaboraron para recaudar fondos y comprar un helicoptero.

El Aeropolicial inicia su funcionamiento en las Instalaciones del Aeropuerto
Internacional Mariscal Sucre pertenecientes al CONSEP, Institucién que posteriormente
entrega en comodato por 99 afios, con 10 policias, entre pilotos y aeronauticos, en una area
aproximada de 1100 metros cuadrados y un area de construccion de 80 metros cuadrados
aproximadamente, lugar donde se desarrollaria la actividad aérea contando para el efecto en
ese momento solo con un sefior oficial y cuatro policias. Cabe mencionar que el
mantenimiento de la Aeronave estaba a cargo de la Compariia Aero master.
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El SAP en la actualidad funciona con un area aproximada de 1100 metros y un area de
construccion de 160 metros aproximadamente. EIl &rea de construccion es de dos plantas,
en la primera planta funciona el area administrativa y la segunda planta est4 destinada a

dormitorios de los sefiores oficiales, clases y policias.

2.2.2 Aéreos
Helicopteros de fabricacion americana, marca Bell, modelo 206 BII; afio 1971;

matricula PN-112

2.2.3 Terrestres
Vehiculo patrullero marca Chévrolet, tipo Blazer; placas PWA-154, para transporte del

personal técnico

2.2.4 Recurso Humano

DESCRIPCION FUNCION CANTIDAD
Comandante Oficial Piloto 1
Pilotos de Ala
Oficiales Rotatoria 11

Jefes de
Oficiales Mantenimiento 2
Departamento
Oficiales Médico 1
Oficiales Jefatura Financiera 1
Clases y Policias Aerotécnicos 31
Clases y Policias Administrativos 11
Empleados Civiles | Administrativos 2
Total 60

El Manual de Operaciones del SAP tiene como finalidad, estandarizar todos los

procedimientos en todas las areas para mejorar los niveles de seguridad y calidad de los
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procesos que deberan ser cumplidos por cada persona que se encuentra involucrada en las
diversas actividades que desarrolla el Servicio Aeropolicial.  Es una compilacion de
normativas aeronduticas y Aeropoliciales, tendientes a garantizar la eficiencia y eficacia de
las misiones policiales, asi como brindar un servicio agil y oportuno en apoyo a las
operaciones policiales terrestres, con el objetivo de garantizar el orden y la seguridad

ciudadana.

2.3 Objetivos de la Investigacion

2.3.1 OBJETIVO GENERAL

El objetivo General del Proyecto esta encaminado a disefiar un plan de carrera para el
personal del Servicio Aeropolicial identificando las posibilidades de promocion vy
necesidades del personal, creando planes de formacion y desarrollo para cada competencia,

preparando asi a los candidatos para un rol determinado.

2.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Disefiar un Plan de implementacion del proceso de Plan de Carrera en el Servicio
Aeropolicial de la Policia Nacional del Ecuador.

e Identificar los planes de carrera basados en competencias, definiendo el mapa de
ruta profesional o mapa de carrera que conectarian a los distintos cargos, que se
pueden encadenar durante el ciclo de vida profesional del personal en el

Aeropolicial.
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e Determinar la combinacion de los requerimientos de conocimientos y habilidades
especificas con las competencias conductuales requeridas, que cambian vy
evolucionan segun la evolucién del mapa de puestos.

e Determinar la alineacion de capacitacion y desarrollo hacia los planes de carrera

identificados.

2.4 Metodologia para Disefio del Plan de Carrera

Disefiar un Plan de Carrera es precisar la situacion futura a la que puede llegar un
colaborador si completa un proceso descrito por la Unidad o Institucion. Para elaborar esta
ruta de forma eficiente se necesita asentarla sobre acciones de formacién y control que
consoliden los avances que se produzcan.

Lo principal seria proponer pasos, lo més completos posible, para elaborar la ruta
promocional o profesional, lo cual se puede reflejar en un documento que nos puede ayudar
a basarnos en los factores mas relevantes para fusionar el éxito del empleado con el de la
Institucion.

Como primer paso es el determinar las necesidades a futuro ya que un Plan de Carreras
nos obligar a mirar hacia el futuro, para lo cual se tendria que reflexionar sobre las
necesidades formativas que tienen los Directivos de la Institucion y las necesidades del
personal.

En base a la estrategia y a objetivos futuros se plasmaran las necesidades a futuro,
teniendo en cuenta salidas probables como rotacion o pases, bajas, jubilacion, etc. En

estos casos se necesitara cubrir el puesto y por tanto se tendra que ir formando y
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desarrollando a una o varias personas para que cuenten con los conocimientos tedricos y
préacticos necesarios para hacerlo.

Se debe verificar que capacitaciones se debe cubrir basada en el desempefio de los
puestos directivos de la Institucion, para conocer en que hay que entrenar para que los
aspirantes a los mismos se desarrollen con éxito. Hay que atender la formacion que posee
el trabajador, su experiencia y lo que transmita en una entrevista personal. Es primordial
estudiar también el desempefio del colaborador en su puesto actual para saber si en él ha
desarrollado las capacitaciones adecuadas, si lo domina, si estd motivado y si una
promocion podria interferir en su desarrollo.

Y por ultimo planificar las acciones de formacion y desarrollo a medio plazo, con la
programacion de cursos, las practicas, la experiencia y los puestos intermedios que deben
seguir los colaboradores en su ruta profesional, entrendndose o capacitandose de forma
adecuada. La formacion junto a la creacion de objetivos y metas ayudara a motivar a los
aspirantes, ya que se proporciona importantes herramientas para su éxito profesional que
puede ser dentro o fuera de la Institucion.

Es muy importante para las Instituciones proporcionar una estructura de soporte que
fomente el desarrollo profesional porque de esa manera ella misma conseguiria convertirse

en una Institucion de aprendizaje.

2.5 Planeacion de Carreras, ruta profesional, mapa de carrera

En el disefio de un Plan de Carrera es importante definir las personas encargadas de

disefiar e implantar los planes de carrera, en este caso seria el personal de Talento Humano
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los mismos que son capaces de aportar el conocimiento de la Institucidon y l6gicamente son
capaces de aportar el conocimiento y las herramientas de implantacién de éxito.
Primeramente se debera realizar la descripcion del rol o del puesto, siendo primordial
definir los distintos puestos existentes actualmente en el SAP, la descripcion debera
contener la mision del puesto o rol asi como las funciones y actividades que tengan que

realizar los ocupantes del puesto.

2.5.1 Planeacion de Carrera

La Planeacion de Carrera es un proceso de suma importancia para la Institucion debido a
que tiene que desarrollar las funciones de planificar, organizar, ejecutar y controlar las
acciones de sus Programas de Formacion y Capacitacion de personal, asi como adecuarse a
las situaciones que demanda la politica de personal. De lo anterior, la Formacion de
Personal es un proceso importante en la habilitacion del Recurso Humano, cuyas acciones
establecen contenidos que exige el puesto de trabajo de acuerdo a los niveles de
responsabilidad de las funciones a cumplir y que guardaran una relacion con niveles de
estudio que posee el trabajador o candidato, y/o a la politica de personal con respecto a los
planes de carrera en la organizacion.

En la actualidad la mayoria de areas de Talento Humano considera que la Planeacion de
carrera constituye el instrumento idoneo para hacer frente a las necesidades de Personal.
Cuando la administracion Institucional estimula la planeacién de la carrera es muy probable
que los empleados se fijen metas profesionales y trabajen de forma activa para alcanzarlas.

Esto motiva a los colaboradores para progresar en su capacitacion, formacion académica o
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técnica y en otras actividades, lo cual dard como resultado el aumento de un conjunto
humano maés calificado y mejor motivado para atender las vacantes futuras.

Por lo tanto cuando las organizaciones fomentan la planeacién de carrera, los empleados
establecen metas, las mismas que son estimulos que motivan a la persona a poner empefio
en su desarrollo y el resultado es que el Area de Talento Humano contara con una base
solida de personas competentes para satisfacer las necesidades de personal con potencial

para avanzar.

2.5.2. Rutas Profesionales

Anteriormente el progreso individual en las organizaciones dependia en gran medida
de la titulacion, los cargos, las subidas salariales, el tiempo de experiencia, la antigliedad en
la compafiia y la constancia. En la actualidad las reglas del juego han cambiado y hoy en
dia los empleos no son para toda la vida y existe mucha inestabilidad laboral, los ascensos
no se hacen solamente por antigiedad y el concepto de formacién de los empleados ha
cambiado de forma sustancial.

Las caracteristicas fundamentales del mercado laboral son la inseguridad en los puestos
de trabajo, la modificacion del concepto de “puesto”, el mercado libre de profesionales y la
responsabilidad individual del crecimiento profesional.

Actualmente las personas buscan mas identidad, exigiéndose mas en términos de
conocimientos, creAndose mas necesidades y por lo tanto deben aprenden y saber cada dia
mas. La ruta profesional viene a ser la ruta o el trayecto a seguir por cada uno de los
colaboradores en la Institucion para puestos claves y criticos. Disefiar un plan de rutas e

itinerarios profesionales en la Unidad inicia con el analisis del perfil profesional de los
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puestos implicados; comparando la diferencia entre los perfiles se podra establecer la ruta
de movilidad y los pasos necesarios para recorrerla.

Otro aspecto importante es la necesidad de contemplar no solo promociones o
movimientos internos en la Unidad vinculados a la Jefatura o al desarrollo de competencias
gerenciales sino también promociones que tengan que ver con el desarrollo en las

competencias técnicas o de especializacion vinculadas al concepto de Experto.

2.5.3 Mapa de Carrera o Mapa de Puestos

En Instituciones complejas o de gran tamafio es necesario contar con un mapa de
puestos para facilitar la sistematizacion y el disefio. El mapa es una tabla donde se
posicionan todos los puestos en funcion, generalmente del nivel de responsabilidad del
puesto y del area funcional al que pertenezcan.

El mapa de carrera ayudara a encontrar la mejor ruta o direccion a tomar para lograr los
planes de carrera. Ayuda a describir el curso de accién, a mantenerse en el camino,
sobreponer las barreras y a celebrar éxitos. Con un Mapa de Carrera se puede identificar
qué es necesario para incrementar la experiencia personal en un area en particular
relacionada con el trabajo

El mapa de carrera tomard en cuenta las posibilidades de ascenso basadas en el
organigrama de la empresa y las proyecciones de crecimiento, lo cual se gana por mérito
propio mas no por antigiedad. Cabe mencionar que en el Aeropolicial el personal
operativo si puede tomar en cuenta la antigtiedad ya que se rige por la Jerarquia.

Los colaboradores del Servicio Aeropolicial buscaran acoplar sus necesidades vy

motivaciones con los de la Unidad y la Institucién para lograr el desarrollo de su carrera
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cuando las intenciones sean las de mantenerse dentro de ésta. Es importante incluir
herramientas verdaderas y poderosas que ayuden a renovar la formacion profesional como
lo son la técnica del Coaching y de Mentoring, para guiar al colaborador en la basqueda del
camino ideal y las metas a su medida, desafiando conceptos lineales y orientando para dar
valor a elementos que cada dia demandan mas importancia en el exigente mundo actual,
como lo son el conocimiento y el talento, sin importar cémo, donde y cuando se obtuvo
siempre que pueda ser transformado, demostrado y mejorado en un hecho concreto y
ofrezca valor agregado traducido en productividad.

“Coaching.- Metodologia de aprendizaje interpersonal desde el asesoramiento o
acompariamiento de una persona que asume el rol del coach (maestro) y otra que asume el
rol de coachee (aprendiz). EIl Coaching es una metodologia que consigue el maximo
desarrollo profesional y personal de las personas y que da lugar a una profunda
transformacion, generando cambios de perspectiva y aumento del compromiso y la
responsabilidad, lo que se traduce en mejores resultados.

http://www.expansion.com/2011/06/01/empleo/desarrollo-de  carrera/1306952910.html”.

El coaching es un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos, herramientas de
trabajo e instrumentos de medicion y grupos de personas; comprende también un estilo de
liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o crear grupos de personas en
desarrollo. Marshall Goldsmith, Laurence Lyons (2010).

Mentoring.- Metodologia de aprendizaje interpersonal donde se asigna una persona con
experiencia y conocimiento (mentor) que apoya a un empleado a comprender su desarrollo
profesional. El Mentoring es una herramienta destinada a desarrollar el potencial de las
personas, basada en la transferencia de conocimientos y en el aprendizaje a través de la
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experiencia, todo ello dentro de un proceso predominantemente intuitivo en el que se
establece una relacion personal y de confianza entre un MENTOR/A que guia, estimula,
desafia y alienta a otra segun sus necesidades para que de lo mejor de si a nivel personal y

profesional. http://www.expansion.com/2011/06/01/empleo/desarrollo-de-

carrera/1306952910.html.  El mentoring es definido como un proceso de aprendizaje

personal, en el cual la persona asume la responsabilidad de su propio desarrollo personal y
profesional, estableciendo una relacién personalizada, en la cual el mentor comparte su
conocimiento y dedica su esfuerzo para que el mentorizado disponga de nuevas
perspectivas, enriquezca su forma de pensar y desarrolle todo su potencial como persona y
como profesional. José Ortega y Gasset (2007)

Para redefinir de forma adecuada el Plan de Carrera es necesario conocerse a si mismo,
saber cudles son sus fortalezas y debilidades, que te gusta o te disgusta, lo que conviene o
no, y lo méas importante tener bien claro donde quieres llegar.

El Mapa de Puestos es muy necesario para facilitar la sistematizacion y el disefio. Es
una tabla de doble entrada donde se posicionan todos los puestos, generalmente del nivel de

responsabilidad del puesto y del area funcional al que pertenezcan, como sigue:
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CUADRO MAPA DE PUESTOS.

AREA
NIVELES DE FINANCIERA RRHH OPERATIVA
RESPONSABILIDAD
Director de
I Director Financiero | Talento Humano | Comandante
Il Jefe Financiero Subcomandante
Jefe de la
Jefe de Gestion
11 Contabilidad Jefe de Personal | Operativa
Supervisor
v Analista Financiero |Analista TH Operativo
Agente
Vv Asistente Contable |Asistente TH Operativo

Los niveles de responsabilidad se determinaran en base a la valoracion de los puestos,
para lo cual serd necesario tener actualizadas las descripciones y perfiles de puestos. Se
deberd iniciar verificando aquellos puestos que son claves para la Unidad y aquellos
puestos en donde la rotacion sea mas alta y sea necesario de forma frecuente designar
personal para ese puesto. Cabe mencionar que en la Policia Nacional del Ecuador recién se
va a implementar una valoracion de puestos.

La importancia del Manual de Puestos por competencias para la Policia Nacional esta
encaminada a establecer el analisis y la descripcion de los puestos basado en competencias
requeridas como insumo fundamental, para el eficiente funcionamiento de todos los
procesos de la administracion del Talento Humano policial, en este caso el de Desarrollo de
la Carrera. La identificacion de las competencias constituye una informacion béasica para
el funcionamiento de todo el sistema integrado para la administracion de la gestion del

Talento Humano.
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Su objetivo principal es la implementacion de la gestion del talento humano basado en
competencias a traves de los perfiles de los diferentes cargos, grados y servicios del talento
humano de la Policia Nacional para alcanzar el éxito en el desempefio del cargo, puesto o

servicio.
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El Manual de Puestos, es un documento formal que las instituciones elaboran para
plasmar parte de la forma de la organizacién que han adoptado, contiene esencialmente la
estructura de la organizacion, comdnmente llamada organigrama y la descripcion de las
actividades de todos los puestos de la institucion, también se suele incluir en la descripcién
de cada puesto el perfil y los indicadores de evaluacion.

El Desarrollo de las personas Es el proceso de capacitacidn en el area de conocimientos
y habilidades, utilizados para incrementar el desarrollo profesional y personal del talento
humano. La implementacion del Manual de Puestos por competencias para la Policia

Nacional, servird para la ejecucion de programas de entrenamiento de conocimientos y
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habilidades para un desempefio eficiente en los puestos de trabajo y enriquecimiento del
servidor policial y civil.

Se realizd la entrega de manuales de cargos, grados y especialidades, se realizd una
clasificacion de servidores publicos de la Institucién (policial y civil) segin cuadro

siguiente:
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Con la proyeccion de servidores publicos policiales y civiles se determind la
clasificacion de los cargos tipo, el mismo que fue conceptualizado como la agrupacion y
estandarizacion de los datos (Analisis y Descripcion del puesto) ingresados en el perfil de
cargos por competencias y que servird de guia para la elaboracion del manual de funciones
dentro de la Institucion y para la Gestion de todos los Subsistemas de Talento Humano, en

este caso el desarrollo de personas y para realizar la identificacién de cargos tipo y series,
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alineado al nuevo modelo de gestion determinado en el Acuerdo Ministerial No. 2626 de

fecha 16 de mayo de 2012.
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CONSTITUCI
ON ART. 163

PLAN DEL BUEN VIVIR
OBJETIVOS 3Y 7 ¢

OBJETIVO 3 DEL MINISTERIO DEL ¢
INTERIOR \

PLAN ESTRATEGICO 2014

MODELO INTEGRADO DE GESTION

PLAN ESTRATEGICO DE DGP

GFSTION DFI TAIENTO HUMANO POR COMPFTENCIAS

Como paso siguiente y una vez elaborado los perfiles de puestos de la Unidad; lo cual no
sera siempre necesario tener todos los puestos ya que éstos se pueden agrupar en familia de
puestos, tomando en cuenta los claves y otros que no sera necesario. Se puede también
disefiar un inventario de conocimientos, en donde podemos englobar los conocimientos
necesarios para el buen funcionamiento de la Unidad, y en donde se puede observar los

conocimientos necesarios para cada puesto, como el grafico que sigue:
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CUADRO INVENTARIO DE CONOCIMIENTOS

Comandante

Subcomandante
Jefe Gestion Operativa
Supervisor Operativo

Puesto: Pilotos y Copilotos

Area Operativa

Actividad Unidad Servicios

Conocimientos Bajo Medio Alto
Fluidez

Idiomas X X excelente
Conoce
software y

Informatica X X programa

Tacticasy Identifica

Operaciones de forma

Policiales X X excelente

Puesto: Aerotécnicos

Area Operativa

Actividad Unidad Servicios

Conocimientos Bajo Medio Alto

Lo habla con

Idiomas X dificultad X
Conoce
software y

Informatica X X programa
Identifica

Tacticasy de muy

Operaciones buena

Policiales X X forma
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Fluidez

Idiomas excelente
Conoce
software y
Informatica programa
Identifica
Gestion del de forma
Talento Humano excelente

Fluidez
Idiomas normal
Conoce
software y
Informatica programa
Identifica
Gestion del de forma
Talento Humano normal
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2.6 Definicidn de la Estrategia de Talento Humano del Servicio Aeropolicial

El personal operativo policial que forma esta Unidad Especializada realiza la mayoria de
sus investigaciones a cientos de metros sobre el nivel del mar y tierra. Estan capacitados
como pilotos y copilotos y su apoyo profesional es fundamental en la bdsqueda de cultivos
clandestinos de droga o para recorrer importantes extensiones de territorio nacional en
operaciones policiales.

Con 18 arfios de trayectoria el trabajo del Servicio Aeropolicial se ha ido consolidando,
sin embargo debido a que su labor se desarrolla en un ambiente distinto al habitual de los
servidores policiales, muchas veces su aporte resulta andénimo para la mayoria de las
personas.

Fue creada para dar apoyo al servidor policial terrestre pero con el avanzar del tiempo y
la profesionalizacion de la investigacion criminal, el Servicio Aeropolicial se ha convertido
en una herramienta de apoyo a la gestion operativa. Se puede decir que la labor policial ha
cambiado mucho y si bien al principio solo se penso en el transporte de objetos, después de
comenzaron a realizar traslados de persona, detenidos, autoridades, entre otros. En la
medida que aumentaban las necesidades de movilidad aérea del personal, también lo habia
el servicio, y siempre aplicando las maximas medidas de seguridad.

El equipamiento con que cuenta ha contribuido en la obtencién de resultados positivos.
Es asi como la habilitaciéon de sistemas de autodescenso, gancho de carga de partes fijas y
moviles y la gria eléctrica, que poseen los helicdpteros institucionales, sin duda optimizan
el trabajo de los servidores policiales. De igual forma cabe destacar el sistema flir, que

consiste en camaras de televigilancia que por imagenes térmicas, digitales, transmite en
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tiempo real a una estacion movil terreste, las mismas que son herramientas indispensables
en procedimientos nocturnos o sobre &reas de poca visibilidad.

En avionetas y helicopteros, el personal del servicio Aeropolicial, detectives del aire
sustentan sus labores en la experiencia investigativa, lo cual es una mezcla entre tecnologia
y experiencia del piloto, quien es capaz de identificar entre otros, plantaciones ilegales de
de marihuana en medio de la frondosa vegetacién del territorio ecuatoriano.

El Servicio Aeropolicial es una importante herramienta para apoyar a todas las areas
operativas e investigativas de la Policia Nacional convocadas en esta cruzada y para crear
de igual forma las condiciones de sostenibilidad en el tiempo de este gran esfuerzo del
Gobierno Ecuatoriano.

Se realizan operaciones de inteligencia aérea para ubicar las zonas donde se atenta
contra los recursos ecuatorianos de manera ilicita, asi como para materializar el control
efectivo del Estado sobre las explotaciones mineras, son algunas de las tareas en las cuales
se ha invertido las capacidades del Aeropolicial. Las operaciones en helicOpteros estan
ayudando a la desarticulacion de estructuras criminales y facilitan la cobertura en la
totalidad del territorio nacional. Este nuevo esfuerzo esta permitiendo que la construccion
de la convivencia ciudadana, fin primordial de la Institucion, emerja directamente en el
campo policial y se consolide dia a dia.

Esta efectiva participacion del Aeropolicial ya ha sido visualizada por el Mando
Institucional, planteando ejes de trabajo prospectivo para el SAP como son la realizacion de
estudios orientados a identificar los ambitos del servicio policial que requieran un apoyo
sustancial del Aeropolicial, ademas de establecer en lo que tiene que ver a su crecimiento
en término de numero de helicopteros y avionetas y la capacidad de cobertura en el
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mediano y largo plazo, tanto en la lucha contra el narcotrafico como en el desarrollo de
actividades en materia de convivencia y seguridad ciudadana.

Otro punto importante seria la busqueda de otros espacios de cooperacion internacional
que permita la sostenibilidad del Servicio Aeropolicial diferentes a la lucha contra el
narcotrafico, como pueden ser en frentes asociados a la proteccion del medio ambiente y la
atencion de desastres.

De esta forma el Servicio Aeropolicial de nuestro Pais consolidaria cada vez mas su
espacio como pieza clave de una de las mejores policias del mundo, que a su vez enfrenta

grandes retos tanto en lo urbano como en lo rural y debe realizarlo con nuevas dpticas
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CAPITULO 111

3.1 Determinacion de las necesidades de la fuerza de trabajo en el Servicio

Aeropolicial: potencialidades de desarrollo, puestos claves.

El Area Administrativa y Financiera es la encargada de dirigir y administrar de
manera sistémica los procesos de gestion de talento humano, recursos financieros,
logisticos y de la conservacion de los recursos de infraestructura. De igual forma tiene
bajo su responsabilidad administrar los recursos presupuestales y financieros necesarios
para el cumplimiento de la misién del Servicio Aeropolicial. En cumplimiento a la mision
y gracias al aporte y confianza del Alto Mando Institucional, el SAP ha orientado sus
esfuerzos en el fortalecimiento interior, con la finalidad de mejorar las condiciones de tipo
logistico asi como su capacidad de planeacion y direccién estratégica, con el propdésito de
acertar de forma efectiva las acciones operacionales.

En tal sentido el propdsito es disponer de una mejor infraestructura que sirva para el
cumplimiento de las metas estratégicas, pero también materializar los principios de la
administracion del Talento Humano, por medio de espacios y dotaciones que mejoran el
entorno laboral y de convivencia de los servidores policiales como son: alojamiento, areas
de uso administrativo, de apoyo logistico, calidad de servicios basicos, zonas de bienestar y
esparcimiento, entre otros.

Es por esto que el Servicio Aeropolicial a través de estas areas y a la capacidad de
liderazgo y trabajo en equipo ha logrado afianzar los canales de comunicacién para generar
espacios de capacitacion y retroalimentacion al personal del SAP para lograr el mecanismo

perfecto para el cumplimiento de la misién.
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La Gestion de Talento Humano del SAP debe considerar que la motivacion es el
impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre las alternativas que
se presentan en una determinada situacion. La motivacion esta relacionada con el impulso,
porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de una
Institucion, ademés empuja al individuo a buscar continuamente mejores situaciones para
poder realizarse profesional y personalmente, integrandose asi a la comunidad, en donde su
accion cobra significado.

Es importante mencionar que un individuo motivado genera un valor agregado a su
labor, por tal razon la Policia Nacional y el SAP deben exaltar a los pilotos y personal en
general para que en todo momento desempefien su profesion con los mejores estandares de

calidad.

3.2 Desarrollo del Servidor Publico en el Servicio Aeropolicial: Planes de Carreray

Sucesion.

Para plantear la necesidad de desarrollar un plan de carreras o un plan de sucesion en la
Institucion se debe revisar una serie de variables que deben tenerse en cuenta para que el
plan pueda ser aplicable. Logicamente el disefio e implantacién de un plan de carrera
implica una inversién en tiempo, recursos y costos que hay que valorar.  Para valorar el
retorno de la inversion tendremos que responder afirmativamente como minimo a las
preguntas que siguen:

v’ Es consistente y duradera la estructura organizativa de la Institucién?

v Tiene la Institucion una cultura que favorezca la implantacion?
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v’ Existe un nimero de personas significativas (usuarios) del plan de carrera?*
Si las respuestas son afirmativas es necesario analizar las condiciones previas a tener en

cuenta antes de implantar un plan de carrera como son:

3.2.1 Revision de la Estructura

Hoy en dia las estructuras debido a la reformulacion de los procesos, el avance de la
tecnologia y la competitividad del mercado sufren cambios continuos que hace que el
concepto clasico de rutas profesionales tenga poca validez. Las estructuras Institucionales
son muy planas dificultando las posibilidades de ascender en linea jerarquica, es por esto
que la planificacién en términos de largo plazo que implican los planes de carrera hace que
se deba sustituir este concepto por términos como son la movilidad profesional, desarrollo y

empleabilidad.

La empleabilidad abarca diferentes capacidades bésicas necesarias para aprender y
desempefiarse con eficacia en el lugar de trabajo, lo cual incluye la capacidad de
comunicacion y de relacionarse con el resto de los individuos, la capacidad de resolver
problemas concretos, de manejar procesos de organizacion y de trabajar en equipo, entre

otros. (Brunner, 2001).

Si bien es cierto, las bases para establecer un plan de carreras son similares en diferentes
Instituciones, hay que tener en cuenta que la estructura, los procesos y los conocimientos
deben mantenerse estables para que el disefio del plan de carreras sea aplicable. De ahi la
importancia de revisar un punto fundamental como es la Estructura y sus parametros:
Organigrama, Situacion Financiera, actualizar los procesos, prevision de crecimiento o

reduccion de plantilla, legislacion, politica retributiva.

¢ HayGroup y SAP, Fact Book Recursos Humanos Aranzadi y Thomson, 2000
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3.2.2 La Cultura Institucional

Existen culturas Institucionales que favorecen la implantacion de un plan de carrera y
otras en donde la implantacion sera mas complicada. Normalmente aquellas culturas que
se caracterizan por ser lideres, flexibles y orientadas al servicio como es la Policia
Nacional, son aquellas en donde la implantacion es mas facil. Se debera tener en cuenta
los siguientes parametros:

v Revision de los valores culturales.- La Institucion impulsada al aprendizaje es
importante que deba establecer politicas en busca del desarrollo profesional y
personal de sus colaboradores y el suyo propio. Es por esto que siguiendo el
enfoque de competencias, el plan de carreras es un método que determina las tareas
organizativas y los conocimientos y habilidades claves a desarrollar para un
desempefio superior ya sea en el puesto de trabajo actual o en otro de la Institucion.

v Canales de comunicacion.- El canal de informacion que ofrecen las competencias
es posible identificar las caracteristicas y aptitudes de cada personal y de cada
puesto para proponer un plan de carrera adaptado a ellas.

v' Habitos en la movilidad (pases) y la promocién.-  Este proceso esta muy
desarrollado con la promocién o sucesion de personal (pases) y para llegar a tomar
la decision es preciso interactuar con los restantes subsistemas de Talento Humano.
Es muy importante haber seleccionado anteriormente a la persona idénea, que tenga
las competencias necesarias para desempefiar varios puestos de trabajo. La Gestion
del Conocimiento contribuye a que el plan de carreras del personal sea alimentado
con el resto de sus compafieros y con la base de datos de la Institucién que mantiene

las experiencias de la organizacion en cada puesto de trabajo.
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3.2.3 Tamafio y ambito de aplicacién

En una Institucion grande como es la Policia Nacional se debe utilizar el criterio de
priorizacion en funcién de las necesidades y el éxito de la implantacion estaria en que el
sistema vincule las necesidades del Aeropolicial con las necesidades personales y
profesionales de los colaboradores.

El Plan de Carrera de los cargos administrativos y operativos del SAP de la Policia
Nacional seria el conjunto de normas, leyes y procedimientos que orientaran y dirigiran el
desarrollo profesional del policia desde el inicio de su carrera en base a su disciplina,
moralidad, capacidad y perfeccionamiento individual.

Se establecerd un procedimiento metodico y sistematico orientado a asegurar al servidor
publico del SAP un desempefio profesional de acuerdo a sus habilidades, aptitudes e
intereses, proporcionandoles una experiencia balanceada mediante una rotacién en los
diferentes cargos del Servicio Aeropolicial, promoviendo a los puestos claves a los mas
calificados.

MARCO LEGAL.

1.- Segun el “Plan nacional del buen vivir”, la Policia Nacional del Ecuador fundamenta
su accionar profesional en relacion con los siguientes objetivos:

Obijetivo tercero del Plan nacional del buen vivir.- Mejorar la calidad de vida de la
poblacién.- Buscamos condiciones para la vida satisfactoria y saludable de todas las
personas, familias y colectividades respetando su diversidad.

Segiin lo dispone la “Ley Organica de Servicio Publico”, la creacion del Manual de

Puestos, se basa en la siguiente normativa legal:
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El Pardgrafo Segundo: De las Unidades de Administracion del Talento Humano, Articulo
52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion del Talento
Humano.- Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejercerdn las siguientes
atribuciones y responsabilidades: b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna,
manuales e indicadores de gestién del Talento Humano;

El Capitulo tercero: “Del subsistema de clasificacion de puestos del Servicio Publico”, en
su Articulo 61.- Del Subsistema de clasificacion de puestos.- El subsistema de clasificacion
de puestos del servicio publico es el conjunto de normas estandarizadas para analizar,
describir, valorar y clasificar los puestos en todas las entidades, instituciones, organismos o
personas juridicas de las sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley; se fundamentard
principalmente en el tipo de trabajo, su dificultad, ubicacion geografica, ambito de accion,
complejidad, nivel académico y responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud,
instruccion y experiencia necesarios para su desempefio de los puestos publicos. La
clasificacion sefialaréa el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo, la distribucion
jerarquica de las funciones y los requerimientos para ocuparlos.

Constitucion del Ecuador en su Seccion Tercera: Servidoras y servidores publicos en su
Articulo 234 manifiesta “El estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programa
de formacion o capacitacion del sector publico; y coordinacién con instituciones
nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado”

Caddigo Orgénico de la Policia Nacional

Titulo 11 De la Estructura Organica

Art. 7.- La Policia Nacional esta constituida por los siguientes organismos:
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a) Directivos;

b) Superiores;

) Asesores;

d) Operativos;

e) Judiciales; vy,

) Organismos adscritos.

LEY DE PERSONAL TITULO Il CAPITULO I CLASIFICACION GENERAL
Art. 3.- El personal de la Policia Nacional se clasifica en:

a) personal policial; y,

b) Personal civil.

Art. 4.- El personal policial es el que habiendo cumplido los requisitos legales y
reglamentarios adquiere la profesion policial.

Art. 5.- El personal policial se clasifica en:

a) Oficiales;

b) Aspirantes a Oficiales (Cadetes);

c) Clases;

d) Policias; vy,

e) Aspirantes a Policia.

Art. 11.- El personal civil es aquel que habiendo cumplido los requisitos legales presta
servicios especiales en la Policia Nacional.

Art. 12.- El personal civil se clasifica en:

a) empleados civiles a nombramiento; vy,

b) empleados civiles a contrato.
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Art. 19.- En razon de las funciones el personal policial se clasifica en:

a) De linea; y,

b) De servicios.

Art. 20.- El personal de linea es aquel que esta capacitado para participar en operaciones y
acciones especificas policiales y conduccion de unidades.

Art. 21.- Personal de servicios es aquel que cumple funciones de apoyo, destinadas a
satisfacer las necesidades administrativas, logisticas, sanitarias, financieras, de justicia y
otras que se crearen de acuerdo con los requerimientos del servicio policial.

Ley Organica de Servicio Publico en su Capitulo Unico Art. 3 Ambito. “....De
conformidad con lo establecido en los articulos 160, 170 y 181 numeral 3 de la constitucion
de la Republica, los miembros activos de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional y el
personal de carrera judicial se regiran en lo previsto en dichas disposiciones por sus leyes
especificas y subsidiariamente por esta ley en lo que fuere aplicable.”

Acuerdo Ministerial No. 2626, de fecha 16 de mayo del 2012, en su Art. 1 sefiala:
“Aprobar la nueva estructura organica de las unidades operativas desconcentradas de la
policia nacional”. (9 zonas).

Finalmente es necesario sefialar que se ha tomado en cuenta el anélisis de la base legal
que tiene relacion con el disefio de estructuras institucionales, asi como la informacion y
estructuras de la Policia Nacional a nivel de servidores publicos civiles y policiales, para la
estructura de series y cargos, que viabilizan la elaboracion del Plan de Desarrollo de
Carrera, el mismo que deberd actualizarse y adaptarse al nuevo enfoque y estructura

organica Institucional.
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3.3 Ventajas de un Disefio de Plan de Carrera en el Comando Aeropolicial

Nuestro Pais requiere de una policia fortalecida en valores, principios y competitividad
laboral para poder asumir el reto de satisfacer las expectativas de seguridad de todos los
ciudadanos, mediante un efectivo y eficiente servicio policial fundamentado en la
prevencion, investigacion y control de delitos y faltas.

Los tiempos en que anteriormente nadie queria pertenecer a la Policia Nacional del
Ecuador han quedado atrds. En la actualidad poco a poco se han ido consolidando
mayores beneficios y mejores remuneraciones a quienes asumen este reto con la mejor
disposicion de proteger y servir al Pais.

El proceso de transformacion cultural y mejoramiento Institucional busca en esencia una
relacién de ganar-ganar, procurando alcanzar una mejor calidad de vida para el servidor
policial y como consecuencia, una excelente prestacion del servicio policial; esto significa
crear espacios pertinentes para la participacion, comunicacion y concertacion que
facilitaran la construccion de alternativas en aras de hacer méas efectivas las labores diarias
del policia.

La Institucion avanza de forma efectiva como una nueva fuerza publica que se
constituye como la principal Institucién Pablica de Seguridad Publica del Estado, con mas
de 44000 colaboradores comprometidos en consolidar el tejido social para garantizar la paz
y la convivencia pacifica de los ciudadanos. Por esa noble labor del Servidor Policial que
ha tomado la decision de proteger y servir, a costa de la vida, son merecedores de
incentivos y beneficios que incidan en la productividad y el mejoramiento de su calidad de

vida.
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Los planes de carrera tienen como objetivo sentar unos principios fundamentales que
permitan describir trayectorias y oportunidades de desarrollo profesional. Es por esto que
se hace necesario contar con una clasificacion clara de los puestos y funciones de los
mismos. De esta forma los Planes de Carrera se convierten en un medio para racionalizar
los puestos de trabajo y garantizar que éstos sean coherentes y efectivos en su conjunto.

En lo que se refiere a la influencia sobre la estructura organizativa, un plan de carrera
profesional bien estructurado puede ayudar a reducir el nimero de grados verticales en la
organizacion y a clarificar las funciones y responsabilidades.  Por esto la importancia de
facilitar a todos los empleados una comprension clara de los puestos de trabajo, 1os niveles
profesionales existentes y de las trayectorias profesionales posibles.

Como aporte importante los planes de carrera también tienen otras ventajas adicionales a
la Institucién como son:

» Reducir la incertidumbre y misterio sobre las oportunidades de desarrollo

profesional del colaborador policial.

» ldentifica de forma clara los requisitos necesarios para pasar de una posicion a otra
(pases), permitiendo orientar al colaborador policial en su propia formacion y
desarrollo, tanto de conocimientos como de habilidades.

» Transferir al colaborador policial la importancia y responsabilidad sobre el
desarrollo de su carrera profesional

» Aclara los niveles Institucionales y la estructura interna es conocida por todos.

» Facilita la movilidad geografica y departamental (pases).
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Ayudar a la Institucion a competir de forma efectiva para retener al talento, gracias
a la recompensa tanto intrinseca (especifica, exclusiva) como extrinseca
(circunstancial, anexa) derivada del crecimiento y desarrollo profesional.

Obtener mayor flexibilidad para la diversificacion funcional y geografica.

Conseguir generar un lenguaje comun en la Institucion para entender el valor de los
puestos y de sus posibilidades de carrera profesional.

Influir sobre los sistemas de compensacion, ya que actGan como catalizadores para
establecer una gestion de salarios competitiva, ayudando a determinar niveles de
compensacion de incentivos a corto y largo plazo.

Establecer medidas de rendimiento y expectativas de contribucion.

Disminuye la tasa de rotacion, en puestos administrativos ocupados por personal
civil.

Satisfacer las necesidades psicoldgicas del empleado, pudiendo canalizar sus

posibles frustraciones hacia soluciones positivas.

Cabe mencionar que un plan de carrera profesional debe quedar casi exclusivamente en

manos del colaborador y los directivos, ya no deben tener el control absoluto sobre las

decisiones de carrera profesional; por tanto, su rol debe ser el de asesor o guia del

colaborador, ya que en Gltima instancia el propietario y maximo responsable del proceso de

desarrollo debe ser el propio empleado.

En definitiva se puede mencionar que a traves de los planes de carrera se fomentara una

mejor comunicacion con el empleado y ayudara a establecer expectativas mas realistas de

la Institucion. El alinear los planes de carrera, la gestion del desempefio y las politicas de

compensacion se conseguira optimizar la gestion del Talento Humano Institucional, y
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ademas se despejara muchas dudas e inquietudes que todo empleado tiene sobre su futuro
en algin momento de su carrera profesional.

El que los empleados cuenten con un plan de carrera les permitira adquirir nuevos
conocimientos y por ende alcanzar nuevas posiciones dentro de la Unidad o Institucién. Es
una alternativa para que el empleado crezca; y lo méas importante es que evita que el

empleado experimente la rutina y la monotonia.

3.4 Plan de implementacion del Plan Carrera en el Servicio Aeropolicial de la Policia

Nacional del Ecuador: aprobacion, monitoreo y seguimiento.

3.4.1 Mision:
El servicio Aeropolicial con todo su personal y medios aéreos disponibles, brindara
proteccién y seguridad a la ciudadania en todo el territorio nacional, en forma permanente a

fin de garantizar la paz social.

3.4.2 Vision

Cubrir el espacio territorial ecuatoriano a través de respuesta inmediata, constituyéndose
en la primera fuerza de apoyo répido, seguro y efectivo a los servicios policiales terrestres,
ante graves alteraciones del orden publico, contando con personal entrenado y capacitado,
asi como de aeronaves aptas para el transporte de personal, abastecimiento y evacuacion

que le permita insertarse en la comunidad con el rol de seguridad y proteccion.

3.4.3 Valores
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1. Vocacion de servicio publico 11.Lealtad

2.Patriotismo 12.Tradicion

3. Honor 13.Honradez

4.Integridad 14 Valentia

5.Espiritu de Justicia 15.Prudencia

6.Solidaridad 16.Austeridad

7.Disciplina 17.Credibilidad
8.Responsabilidad 18.Cortesia y buen ejemplo
9.Espiritu de sacrificio 19.Tolerancia
10.Perseverancia 20.Coherencia

3.4.4 Organigrama Estructural

ANEXO 1 (2)

3.4.5. Disefio de un modelo teérico-practico para el plan de desarrollo de carrera del

Servidor Publico Policial del Servicio Aeropolicial

El Plan ayudara a general politicas de Evaluacion de Desempefio y consignara los
objetivos del colaborador en el puesto que desarrollo, alineados a las metas y objetivos del
Servicio Aeropolicial de la Policia Nacional.

Los objetivos especificos para el desarrollo del colaborador deberan contar con un plan
de accion a corto y largo plazo. Las acciones del desarrollo seran logradas cuando vayan
ligadas a las metas del Servicio Aeropolicial y proveera oportunidad y retroalimentacién de

coémo la Unidad percibe sus fortalezas y las areas a desarrollar, ayudandolo a desenvolverse
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para que encuentre las aspiraciones en su carrera, 0 sea las competencias que desarrollara
en su carrera.

El construir conocimiento a través de Entrenamiento Tradicional como sigue:

Cursos Es importante tomar en cuenta lo

Seminarios que ayuda a reforzar el

Videos entrenamiento recibido.

Manuales La lectura de articulos es una

Intranet excelente forma de estimular el

Lecturas pensamiento.

Coaching Aprender de los demas puede ser

Grupos de discusién muy eficaz y efectivo, sobre todo
cuando se elige un modelo que
ejemplifique los rasgos o

Reuniones de trabajo caracteristicas que se desea
desarrollar

El Coaching, Mentoring y la Retroalimentacion

Buscar retroalimentacion en todos los
niveles Retroalimentacion en
360 grados

Establecer sistemas de retroalimentacion que
incluyan muchas fuentes.

Elegir un Mentor : proceso de apoyo
continuo a las personas que poseen
alto potencial intelectual y capacidad
de trabajo y que se pretende
promover en el futuro a puestos
directivos. La principal funcién del
mentor es la de compartir el know
how y experiencias ante diferentes
asuntos y problemas.

Coaching: técnica mediante el cual se
lleva a cabo el desarrollo personal y
profesional del trabajador a través de
la actividad diaria. El papel del
superior jerdrquico es muy importante
ya que su funcidn principal sera la de
estimular el desarrollo y aprendizaje
de su equipo, aplicando el plan que
haya determinado para cada
colaborador, apoyando y actuando

Cuanto mayor es el nimero y la variedad de
fuentes, la retroalimentacién sera mayor.
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como entrenador efectivo.

Revision de performance Charlas de
Desarrollo Reportes de lecciones
aprendidas

Ser entrenado es una forma excelente de
aprender y de desarrollar nuevas habilidades.

ASEGURESE DE RECIBIR LA RETROALIMENTACION CON UNA MENTE ABIERTA Y UNA
ACTITUD POSITIVA

“CUANDO UNA PERSONA RECONOCE SUS NECESIDADES DE DESARROLLO Y DECIDE
TOMAR ACCION, ENTONCES COMIENZA EL DESARROLLO DEL INDIVIDUO
La Institucion debe tomar en cuenta:
e Fortalezas, comportamientos, habilidades y conocimiento del colaborador
e Areas futuras de desarrollo
e Necesidades del desarrollo especifico para los préximos 12 a 18 meses
e Préximas opciones de puestos en la Institucion
e Opciones de carrera a largo plazo (2 a 4 afios)
e Visidn y deseos del colaborador al plan de su carrera
e Disponibilidad de tiempo y desplazamiento, en caso de ser necesario, dentro y
fuera del pais con la aprobacion del Jefe inmediato.

La formacidn, capacitacion y especializacion del personal policial del Aeropolicial de la
Policia Nacional es competencia de la Direccién Nacional de Educacion. Entre las
funciones principales se destaca el impartir la ensefianza en la carrera policial conforme a
las normas y requisitos exigidos por el Ministerio del Interior y desarrollar programas de
educacion continua, con el fin de elevar el nivel cultural, social y profesional de los
miembros del Servicio Aeropolicial.

ANEXO 5. Plan de Implementacion con actividades especificas de corto y mediano
plazo.

La DNE administra la formacion, perfeccionamiento, capacitacion y especializacién de
todo el capital humano de la Policia Nacional. De igual forma es el ente institucional que
tiene la funcion de establecer las disposiciones generales en los requisitos obligatorios que

deben cumplirse para postular por las becas de formacion de oficiales en el extranjero y en
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las diversas acciones de capacitacion, perfeccionamiento y especializacion a nivel
internacional.

ANEXO 2

3.4.6 Plan de Desarrollo, proceso propuesto para el SAP

3.4.6.1 Desarrollo de la Etapa 1.- Sentar las bases

¢ Revisar el Informe de Evaluacion al Desempefio del periodo anterior: Permitira
identificar a los candidatos y elaborar los listados del personal que requiere un
programa de capacitacion para alcanzar los objetivos correspondientes (desarrollo
de potencia, ascensos y/o mejorar las funciones actuales.

e Fijar objetivos anuales para el nuevo periodo: Permitird ubicar en el tiempo las
necesidades de capacitacion para cada persona, las cuales seran cubiertas a través de
las més adecuadas.

e Describir el Plan de Desarrollo de Carrera para el periodo: Proceso de
planificacion de la capacitacion para cada servidor policial o civil cuyo objetivo
seria. mejorar el desempefio en la posicion actual; Desarrollar el potencial;

Ascensos a corto y mediano plazo.

3.4.6.2 Desarrollo de la Etapa 2.- Determinar las necesidades.- Definir los recursos

necesarios para cumplir con el plan de desarrollo, que podrian ser:

v" Cursos
v" Coaching

v Experiencia
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v' Lecturas

v' Feed-Back (retroalimentacion)

3.4.6.3 Desarrollo de la Etapa 3.- Evaluacion y Seguimiento

v Revision periddica de avances de desarrollo: Puestos cubiertos que han sido
ocupados con personas en planes de desarrollo

v Redefiniciéon de prioridades: Personas con exceso de permanencia en un mismo
puesto.

v Verificacién de avances: Puestos previstos en el Organigrama para aplicar la
planificacion de los puestos que podran ser ocupados por personas con potencial

vinculados al Area.

3.4.6.4 Desarrollo de la Etapa 4.- Evaluacion y Calificacion Final

v Evaluacion anual de desempefio (calificacion): Es conveniente realizar una
evaluacion global del plan de desarrollo. La herramienta utilizada podria ser la
entrevista y cuestionario de evaluacion del desempefio, mediante el cual el mando
intermedio valorara los resultados obtenidos por las personas que dependen de él.

v’ Determinaciéon de nuevas areas de oportunidad: Se deberd establecer nuevas
prioridades y disefiar nuevos planes, con lo que el proceso continuaria
realimentandose.

v" Clasificacién del trabajador segin su potencial: La evaluacion se enfocara por un
lado en el cumplimiento de los objetivos establecidos y por otro el nivel de

competencias (conocimientos y habilidades) del servidor.
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v" Evaluacion de oportunidades de promocidn: Se evaluara a los seleccionados en sus
competencias, actitudes y conocimientos asi como los resultados obtenidos para
proceder a la respectiva promocion.

v" Preparacion para el nuevo periodo

3.4.6.5. Diagndstico de necesidades

Proceso orientado a determinar los requerimientos de capacitacion del personal, con el
propdsito de mejorar el desempefio de las funciones de trabajo. Las necesidades surgen de
la discrepancia existente entre una situacion real de desempefio y una situacion ideal de las
exigencias de un cargo. Las necesidades se clasifican en tres grandes areas:
organizacionales, ocupaciones y las individuales. En funcién de los resultados del
diagnostico se determinan metas y objetivos, luego se determinan areas criticas del negocio

y se identifican los cargos existentes y/o afectados.

3.4.6.5.1. Proceso para determinar necesidades:
Organizacionales
e Determina metas y objetivos de la Institucion

e Determina las areas o puestos criticos

AREAS
METAS Y OBJETIVOS CRITICAS CARGOS
Pilotos
Brindar proteccion y seguridad a la ciudadania en Operativa Copilotos
todo el territorio nacional, en forma permanente a fin Aerotécnicos
de garantizar la paz social.
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AREAS
METAS Y OBJETIVOS CRITICAS CARGOS
Desarrollar en el afio 2015 el sistema integrado de Administrativa Talento
Talento Humano Humano
Financiera
e Determina cargos existentes
Ocupacionales
¢ Identifica los cargos
¢ Identifica las competencias de cada cargo
Cargos COMPETENCIAS OPERATIVAS ESPECIFICAS
Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo
Simulacién de vuelos
Sobrevuelos en carreteras i i
nserivo, | Altoconocimiento | Sgif BLTEEER L
Comando y control operativos A en Operaciones y L
_ _ de control de transito en vias Efectivo, etlpo, tacticas Policiales permita imitar modglos y
Piloto Copiloto valores, socio- adoptar comportamientos

urbanas y rurales

Conocimiento de

afectivo P dignos y meritorios
. ’ oliticas y normas ’
Vuelos nocturnos intelectual y | P y determinados en el
de vuelo . .. -
laboral Sistema Etico Policial y
Mejoramiento de la seguridad conseguir los objetivos
operacional Institucionales.
Conocimientos . .
s Orientar y motivar al
basicos de .
L personal hacia el
aviacion en el o .
L aprendizaje continuo y la
. aerotécnico. AT
Proactivo Maneio de asimilacion de
Mantenimiento de la Asertivo Efectivo, ] conocimientos,
- . - - manuales, .
Aerotécnicos operatividad de las aeronaves | socio-afectivo, boletines y tendientes a fortalecer
a nivel nacional intelectual y . habilidades y valores
documentacion . L
laboral conjugados en la practica

técnica para
mantener

operativas las
aeronaves

y la experiencia que
optimicen el desempefio
de su profesion.
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Mantenimiento de actividades
de apoyo en tierra

Cargos

COMPETENCIAS

Técnico profesionales

humanas

organizacional

Objetivo

Director de Talento
Humano

Dirigir, coordinar, controlar y
evaluar la gestion de los
subsistemas de recursos
humanos con el proposito de
implementar acciones de
desarrollo institucional y del
talento humano

Coordinar programas de
desarrollo institucional con la
finalidad de hacerlos mas
eficientes y realizar mejoras
en los procesos y
procedimientos institucionales

Asesorar a los servidores y
autoridades de la Institucion
en la gestion del desarrollo
institucional y recursos
humanos

dirigir reuniones para
armonizar procedimientos y
programas de trabajo
orientados a la consecucion de
objetivos propuestos en el
ambito de desarrollo
institucional y de recursos
humanos

Aprobar planes de
mejoramiento y otros
referentes a la administracion
del Sistema integrado de
Desarrollo Institucional y del
Talento Humano

Calidad Personal
Comunicacion
Interpersonal
Creativo
Proactivo
Asertivo

Alto conocimiento
de Politicas y
Normativa del
Subsistema de
Desarrollo de

Talento Humano
Conocimiento de
Cultura,
Corporalidad
Conocimiento de
la LOSEP
Reglamento de la
LOSEP Cadigo
del Trabajo

Gestidn, Planificacion y
administracion del
sistema integrado de
gestién del Talento
Humano a través de la
coordinacion eficiente de
los diferentes sub-
sistemas que lo integran,
gestionando la
implementacion de
politicas inherentes al
area, a fin de mantener
un ambiente laboral
favorable que
proporcione el desarrollo
humano e intelectual
para alcanzar el logro de
los objetivos
institucionales.
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Dirigir la normativa interno de
Gestidn del Talento Humano y
Seguridad Integral en
coordinacién con el equipo
técnico detrabajo de
Desarrollo Institucional.

COMPETENCIAS
Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo

Cargos

Ejecutar y desarrollar de forma
eficiente el Plan de Gestion

del Talento Humano y de los
Subsistemas que lo integran

Supervisar y revisar la
elaboracién de informes
técnicos de Recursos
Humanos que se generen por
la administracion de los
Subsistemas de Recursos La ejecucion del sistema
Humanos Alto conocimiento | integrado de gestion del
Supervisar y ejecutar los de Politicas y Talento Humano a través
procesos de auditorias de Calidad Personal Normas de los diferentes
trabajo en todas las Unidades Comunicacion Conocimiento de subsistemas que lo
Analista 2 de y puestos de trabajo a nivel Interpersonal Cultura integran implementando
Talento Humano | Institucional. Creativo Conocimiento de politicas inherentes al
Supervisar la ap“cacién de Proactivo la LOSEP érea, con la finalidad de
reglamentos, normas y Asertivo Reglamento de la | captar personal idoneo
procedimientos del Sistema LOSEP Codigo | para la consecucion de

Integrado de Desarrollo de del Trabajo los objetivos
Recursos Humanos institucionales

Evaluar la Planificacion de
Talento Humano a través de
las necesidades de personal de
las distintas areas y las
caracteristicas y descripcion
de puestos que integran el
subsistema de Clasificacion y
especificacion de los cargos.
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Asesorar en la elaboracién de
informes técnicos relacionados
con el desarroll y la
administracién de Talento
Humano.

COMPETENCIAS

Cargos
Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo
Ejecutar la aplicacion de los
subsistemas de Gestion de
Talento Humano
Elaborar los informes técnicos
de Recursos Humanos a fin de
tomar decisiones acertadas en
contrataciones y movimientos
de personal, sumarios
administrativos, auditorias de
trab_aj_o, acciones de _personal, La ejecucion del
certificados de trabajo, etc. desarrollo del sistema
Reali_zar las auditorias Fie Conocimiento de Ig;?%:&%fonLZ$:;téO;
trabajo en todas Ia_s Umgjades Calidad Personal Politicas y Normas través de la ejecucion
Y puestos de trabajo a nivel Comunicacion Conocimiento de eficiente cie los
) Institucional. Cultura .
Analista 1 de Aplicar los reglamentos Interpersonal Conocimiento de subsistemas que lo
Talento Humano | \5rmas y procedimientos e,n la Creativo la LOSEP integran, aplicando
Gestién de Talento Humano Proact_lvo Realamento de la ,polltlca_s inherentes al
Asertivo 9 area, a fin de mantener

empleando la Ley Organica
del Servidor Publico (LOSEP)
y el reglamento interno

Elaborar con los equipos de
trabajo el diagnostico de
necesidades de personal, de
capacitacion y de vacaciones,
con el fin de cumplir con la
Planificacion del alento
Humano y con el Programa
Anual de Capacitacion y
vacaciones.

Asistir as la actualizacion de
los manuales de la Institucion,
funciones y cargos
clasificados e la Institucion

LOSEP Cadigo
del Trabajo

un ambiente favorable
que proporcione el
desarrollo humano e
intelectual.
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Cargos

COMPETENCIAS

Técnico profesionales

humanas

organizacional

Objetivo

Asistente de
Talento Humano

Asistir en el desarrollo de los
procesos de los Subsistemas
de Talento Humano

Asistir en la elaboracion de los
informes de evaluacion del
periodo de prueba, sumarios
administrativos, informes
técnicos de movimientos
administrativos, licencias al
exterior y demas actividades
de Talento Humano.

Actualizar informacion
relacionada a los reglamentos,
normas y procedimientos en la
Gestion del Talento Humano.

Participar en las Auditorias de
Trabajo de todas las unidades
y puestos de trabajo a nivel
Institucional.

Recopilar informacion de los
servidores de la Institucion, a
fin de actualizar y alimentar el
sistema de informacion de
recursos humanos, a fin de
mantener un registro de datos
seguro, agil y oportuno.

Colaborar en el diagnostico de
las necesidades de personal de
las distintas areas
organizacionales para la
planificacion del recurso
humano.

Calidad Personal
Comunicacion
Interpersonal
Creativo
Proactivo
Asertivo

Conocimiento
basico de Politicas
y Normas
Conocimiento del
entorno
Conocimiento
basico de la
LOSEP,
Reglamento de la
LOSEPy Cobdigo
del Trabajo

La ejecucion de

actividades de apoyo en
el desarrollo del sistema
integrado en la Gestion
del Talento Humano a

través de la colaboracion

eficiente en los

subsistemas que lo

integran.
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Cargos

COMPETENCIAS

Técnico profesionales

humanas

organizacional

Objetivo

Jefe Financiero

Tramitar los pagos de los
distintos procesos de
adquisiciones de los bienes y/o
servicios, requeridos por los
departamentos y secciones que
conforman el Aeropolicial.

Supervisar los procesos de
programacion, adquisicion,
bodega y la distribucion de los
bienes materiales y/o servicios
requeridos por los departamentos
y secciones que conforman el
Aeropolicial.

Ejecutar el Presupuesto asignado
a la Unidad, velando por el
correcto manejo de los recursos y
cumpliendo las metas de la
heerramienta Gestion por
Resultados.

Calidad Personal
Comunicacion
Interpersonal,

Creativo,
Proactivo y

Asertivo, Manejo

de conflictos,

Conocimiento de
Politicas y Normas
Conocimiento de
Cultura
Conocimiento de la
LOSEP
Reglamento de la

Ejecucion del plan
financiero estratégico
de la Institucion
mediante la
implementacion y
supervision del
registro adecuado de

Supervisar y operar los registros tfabalo en LOSEP Cddigo del Ias_ Operaciones
efectuados en el sistema ESIGEF eqmpo,_Actltud Trabajo financieras y
en las areas de Presupuesto y positiva contables.
Contabilidad.
Aplicar normas de control
interno en los diferentes procesos
de adquisicion y demas
actividades administrativas.
Asesorar al sefior Comandante
del Aeropolicial en la correcta
toma de decisiones en materia
presupuestaria y financiera.
COMPETENCIAS
Cargos — : - _—
Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo
Clasificar los datos tributarios Calidad Personal | Conocimiento de
extraidos del Sistema ESIGEF Comunicacion | Politicas y Normas
Analista de necesarios para las declaraciones | Interpersonal Conocimiento de
Contabilidad | para el cuadro con la Creativo Cultura
informacion para el sistema Proactivo Conocimiento de la
DIMM. Asertivo LOSEP
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Analizar el cuadro de
informacion con la
documentacion de sustento para
el sistema DIMM.

realizar el registro en el Sistema
DIMM de los datos tributarios.

General el Formulario 104 de
declaracion de impuestos y el
Anexo Transaccional
Simplificado.

Generar el Formulario 103 de
declaracion de impuestos para
luego realizar el cuadro de pagos
por remuneraciones. (Base
imponible para formulario 103.

Realizar el envio de los
formularios 103, 104 y ATS via
internet al SRI.

Reglamento de la
LOSEP Cddigo del
Trabajo

Cargos

COMPETENCIAS

Técnico profesionales

humanas

organizacional

Objetivo

Asistente de
Contabilidad

Clasificar los datos tributarios
extraidos del Sistema ESIGEF
necesarios para las declaraciones
para el cuadro con la
informacidn para el sistema
DIMM.

Analizar el cuadro de
informacién con la
documentacion de sustento para
el sistema DIMM.

realizar el registro en el Sistema
DIMM de los datos tributarios.

General el Formulario 104 de
declaracion de impuestos y el
Anexo Transaccional
Simplificado.

Generar el Formulario 103 de
declaracion de impuestos para
luego realizar el cuadro de pagos
por remuneraciones. (Base
imponible para formulario 103.

Realizar el envio de los
formularios 103, 104 y ATS via
internet al SRI.

Calidad Personal
Comunicacion
Interpersonal
Creativo
Proactivo
Asertivo

Conocimiento de
Politicas y Normas
Conocimiento de
Cultura
Conocimiento de la
LOSEP
Reglamento de la
LOSEP Cddigo del
Trabajo

Colaboracion en la
ejecucion de
actividades de
analisis contable, para
la emision de estados
financieros.
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COMPETENCIAS

Cargos
. Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo
Emitir Certificaciones
Presupuestarias para la
contratacion de Servidores
Civiles.
Generar las Certificaciones
Presupuestarias en el Sistema ;
ESIGEE Cglldad I_Ders_o,nal Conocimiento de Ejecucion de
i omunicacion o o
Generar CUR de compromisos eficaz e Politicas Yy Normas ) ?C-t|V|dadeS de B
_ en el sistema ESIGEF (Servicios Interpersonal ESIPREN, ESIGEF, analisis y formulacion
Analista de Basicos) Creativo Conocimiento de la de la proforma
Presupuesto [ Actualizar el distributivo de Proactivo ,y LOSEP presupuestaria, de
contratos en el Ministerio de Asertivo Reglamentodela | conformidad a las
Finanzas . LOSEP Codigo del | disposiciones legales
: Trabajo en . :
__ EqUino Trabajo vigentes.
Liquidar los fondos de reserva al quip
personal activo y pasivo de
Servidores Civiles y Policiales
Realizar el control previo para la
elaboracién del Compromiso en
el ESIGEF.
Cargos COMPETENCIAS
Técnico profesionales humanas organizacional Objetivo

Asistente de
Presupuesto

Registrar el gasto presupuestario
por pagos efectuados (facturas,
recibos, contratos de servicio,
etc.)

Verificar y chequear
justificaciones de las solicitudes
presupuestarias.

Tramitar y/o elaborar 6rdenes de
pago, requisiciones de compra

Realizar autorizacion y
modificaciones presupuestarias

Elaborar cuadros demostrativos
para informacién general y
especifica del comportamiento
del gassto y la disponibilidad
presupuestaria de las diferentes
partidas u objetos de gastos.

Calidad Personal
Comunicacion
Interpersonal
Creativo,
Proactivo y
Asertivo,
Trabajo en
equipo, Manejo
de estrés

Principios,
normativas y
practicas de la
administracion
presupuestaria
ESIPREN, ESIGEF,
Conocimiento de la
LOSEP
Reglamento de la
LOSEP Cadigo del
Trabajo

Colaboracioén en la
ejecucion de
actividades de
analisis
presupuestario
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Asistir al Analista en la
elaboracion de informes sencillos
de presupuesto

Individuales

Determina la ubicacion administrativa
Determina las competencias actuales del trabajador

Compara las competencias actuales del trabajador con las ideales del cargo

3.4.6.2 Rutas de carrera

Es importante el proceso de desarrollo de rutas de carrera el mismo que consiste en:

Establecer rutas idéneas para cargos claves.-  Las rutas idoneas vienen a ser
aquellas que su definicién se orienta por la I6gica y en base al analisis de los perfiles
de los cargos.

La seleccién de rutas alternas.-  Ademas de las rutas logicas es necesarios
considerar otras opciones posibles de ruta de carrera, que en el caso de la Policia
Nacional serian la tradicién y las costumbres en la Institucion.

Las rutas a seguir.- Son las opciones disponibles y posibles para cubrir, basado en
la logica, tradicion y movimientos verticales y/u horizontales en un momento
determinado.

Elaboracion de diagramas de ruta de carrera.- Proceso de graficar e ilustrar en los
organigramas estructurales las rutas a seguir de los diferentes cargos.  Esta
ilustracion es muy importante por cuanto permite visualizar en forma total las rutas
de carrera para cada cargo y cada departamento de un &rea administrativa

determinada, como sigue.
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ANEXO 3y 6

El propdsito del mapa de carrera en la gestion del desarrollo es la de combinar las
necesidades en cuanto a cualificacion del personal de la Institucion con las aspiraciones de
mejora profesional de los empleados, de acuerdo con su potencial, perfil, preferencias y
expectativas. En consecuencia la gestion del desarrollo persigue:

e Fomento de aprendizajes necesarios para la buena marcha de la calidad del servicio

e Crecimiento profesional de las personas

e Adecuar las personas a los puestos

e Vincular la movilidad o el ascenso con el mérito de los empleados
Es por esto que la gestion del desarrollo abarcaria dos lineas de actuacion basicas:

v" Promocion y carrera

v Formacion individual y colectiva

Por un lado las politicas de promocion y carrera facilitarian el progreso y reconocimiento
de las personas en el contexto de la Institucién; y por otro, la formacién aportaria el
aprendizaje y desarrollo de competencias necesarias en el proceso que seria el progreso y
mejora profesional de las personas.

Se lo realizaria siguiendo las siguientes modalidades:

Ascenso a un puesto superior.- (modalidad de carrera vertical).- Promocion a
puestos de superior responsabilidad y retribucion en casos estrictamente jerarquicos: Jefe
de Seccidén, Directores, etc.; y los criterios a tomar en cuenta serian: el rendimiento
individual y podria ser la antigtiedad en la Institucion, afiadiendo ademas la formacion en

nuevas habilidades que es necesario para el desempefio del puesto.
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Ascenso a puestos dentro de una categoria o grupo superior.- Otra modalidad de
carrera vertical y el requisito, como es l6gico en este caso, seria el disponer de titulo
universitario y de cierta antigiiedad en la Institucién y buen expediente profesional.

Promocion o carrera horizontal

Dentro del propio puesto de trabajo.- Modalidad de carrera vinculada al desarrollo
de competencias y habilidades de la persona dentro de un mismo puesto de trabajo y de
forma paralela buscando mayor motivacion a través del enriquecimiento de las tareas del
puesto. Se ha estimado que la persona que aumenta su nivel de competencia es capaz de
hacer un trabajo mejor y mas cualificado, sin que ello requiera un cambio de puesto, pero si
una definicién mas amplia de sus funciones.

Hacia otros puestos de trabajo equivalentes.- Forma de movilidad o traslado interno
que puede incluirse en la forma horizontal, pero no aumento responsabilidad ni retribucion.
Consiste en un puro y simple cambio de puesto entre departamentos. Es positiva esta forma
de movilidad interna en lo relacionado a la mejora de las expectativas en cuanto al entorno
de trabajo y de funciones especificas, siempre dentro de las que correspondan a su categoria
profesional.

En resumen la promocion se la llevaria a cabo como sigue:

Modalidad vertical

e Promocidn vertical de ascenso entre puestos de una misma categoria
e Ascenso a una categoria superior (podrian ser por concurso publico)
Modalidad Horizontal

e Auvance dentro de distintos escalones de un mismo puesto de trabajo

e Movilidad entre puestos equivalentes
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La promocidn profesional conlleva:

» Aumento de responsabilidades y de retribucion

» Una progresion (aumento) dentro de una escala establecida

» Establecimiento de requisitos para la promocion que normalmente serédn: las
evaluaciones al desempefio, el desarrollo de habilidades o competencias
profesionales y la antigliedad.
Como un resumen del objetivo en la aplicacion del mapa de carrera mostrado seria:

¢ El sistema de promocién vertical se basa en el cambio del puesto de trabajo, que se
realiza ya sea por concurso de meritos o de libre designacion, permitiendo acceder a
puestos de nivel superior.

% El ascenso de grupo o categoria profesional se realiza de forma libre o restringida y
requiere disponer del nivel de titulacion correspondiente.

¢+ El sistema de promocidn horizontal, sin cambio en el puesto de trabajo, se vincula al
desempefio y/o desarrollo de competencias y ha de suponer un enriquecimiento de
las funciones del puesto.

% Las facilidades a la movilidad interna no son un sistema de promocion, sino de
adaptacion de la personal al puesto.

++ El disefio de sistemas de promocion requiere la formalizacion de planes de carrera.

X/
o

El mérito ha de ser el principio fundamental de cualquier carrera profesional.

ANEXO 4
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CAPITULO IV

4.1 Conclusiones

Que el apoyo del Gobierno Nacional al incrementar el numérico policial, la
necesidad imperiosa de brindar seguridad a la ciudadania y la vision futurista del
Servicio Aeropolicial, ha demandado la capacitacion de sus elementos en forma
tedrica y préctica, con la finalidad de lograr un desempefio eficiente y eficaz en su
labor, tomando en consideracion que el Servicio Aeropolicial es uno de los servicios
que méas auge ha tenido debido a la entrega decidida de sus miembros por
contrarrestar el delito en todas sus maneras y ser un aporte de prevencion a la
ciudadania.

Que la fortaleza de las instituciones se debe a su recurso humano, y méas auin al
tratarse de un Servicio Especializado y Técnico como lo es el Servicio Aeropolicial,
siendo el reflejo de la capacitacion una relacion directa con entrenamiento en los
operativos de vuelo, los cuales se realizan de forma diaria y permanente a lo largo y
ancho del territorio nacional.

Que es de primordial importancia el desarrollo profesional de los miembros del
Servicio Aeropolicial, y el costo a devengar por parte de la Institucion es infimo en
relacién a los beneficios que generara la misma.

Que es de suma importancia que se continte con las politicas de entrenamiento y
desarrollo permanente al personal policial del SAP con la finalidad de lograr la

excelencia en todas las actividades que involucra a la Aviacion Policial.
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4.2

Que es primordial que existan politicas transparentes de evaluacion al desempefio y
plan de carrera de la Institucion

Que las oportunidades deben ser iguales para todo el personal policial

Que al contar con un plan de carrera en el SAP se lograra: Mayor motivacion,
menor rotacion interna del personal, incremento en la productividad, disminucion de
costos de reclutamiento, se contaria con planes de sucesion, cuando se generan los

pases del personal policial.

Recomendaciones Finales

Que la presente investigacion presenta la imperiosa necesidad de iniciar y continuar
con el desarrollo profesional al personal de pilotos, aerotécnicos y personal en
general que actualmente se encuentra operando las aeronaves de la Policia Nacional
y mucho més al conocer que en aviacion la formacién no es un gasto sino una
inversion en pos de la seguridad operacional con miras de salvaguardar la seguridad
ciudadana.

Que no se debe hablar de costos sino de inversion en Aeronautica ya que el contar
con pilotos entrenados se reducira en gran medida accidentes y mas aln se evitara la
pérdida de vidas humanas, lo cual se sustenta con el trabajo profesional de los
Aerotécnicos en pos del cuidado de cada uno de los componentes de las aeronaves
antes de salir al cumplimiento de sus tareas.

Que es imprescindible implantar en la Institucién Policial todos los subsistemas de

Talento Humano ya que su gestion constituye un sistema cuyo propdésito
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fundamental es concebir a la persona como un recurso a optimizar a partir de una

vision renovada, dindmica y competitiva.
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NOMBRE DE LA INSTITUCI

|tistoria, principias y valores de la Instituciin |pep

1 |Feepaack

2 |Mision y Visién de I Institucian |per |mEnTORING

] Estructura Orgenizacional de | Institucian |per |FEEDBACK

7 Codign de Erica |pep |MENTORING

] |Regizmenta Interma |oer |FeeDaack

10 Oiligaciones del personal (asistencia, vestiments, £2c.] |pep |FeEDEACK

11 Beneficios al personal [vacaciones, antidpos, et ) =3 |FeEDBACK

12 - |pee |FeeDBack
TEMAS ESPECIFICOS DE LAS FUNCIONES DEL CARGO {Temario a responsabilidad de la unidad administrativa donde pertenecs el puesto)

13 (Gestidn y Planificacion Estratésica [ |MENTORING

14 Cazching pars mandas medics |vep ECET

15 |Mentoring |oer |EnTRENAMIENTD

16 Gastidn de Proyectos basado &n PMBOK empresarial |pep |MENTORING

17 |iministracion de Procesas y BPMAN |per COACHING

13

19

20

NOTAS

La Direccion General de Personal considersra los temas necesanios para proceder con la Gpedtsdon indudtiva en ka institucion.
Para llenar el formulario. considerar: Tipo de letra Arizl 10 - sin negrilla - sin comas - sin espacios adicionales.

OBSERVACIONES
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ANEXD 2

AMNALISTA 2 DE TALENTO HUMAND
Direccion General de Personal -DGP-

1 |Historia, principios y valores de 1z Institucian | T |FEEDBACK
H Misidn v Wision de I3 Institucian | = |MENTORING
a Estructura Organizacional de | Institucian |ocp | FEEDBACK
7 Cadigo ce Erica |pee MENTORING
8 |Regizmenta Intemo | = FEEDBACK
o |obSizacicnes del personal jasi cia, vestimenta, et |oep FEEDBACK
11 |Bereficios al personal [vacaciones, anticipos, etc.) |ocp FEEDBACK
12 |Tramites de persanal [justificacion de faltas, Horas Extras, | FEEDBACK

TEMAS ESPECIFICOS DE LAS FUNCIONES DEL CARGO (Temario a responsabilidad de la unidad administrativa donde pertenace el puesto)

13 Gestion y Planificacion Estrategica |3 MENTORING
14 Coaching para mandos di |3 ENTRENAMIENTO
15 Mentoring IDGP EMTRENAMIENTO
16 Gestion de Proyectos baszdo en PMBOK empresarial IDGP MENTORING
i7 Administracion de Proceses y BPMN IDGP MENTORING
18 Mormativa General vigente |ocp FEEDEACK
15
20
NOTAS

Lz Direccion General de Personal considerars los temas necesarios para proceder con la capacitacion inductiva en la institucion.

Para llenar el formularie, considerar: Tipo de letra Arial 10 - sin negrilla - sin comas - 5in espacios adicionales.

OBSERVACIONES
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ANEND 2

1 |Histaria, arincipios v valores de 3 Institucion DGP |FEEDEACK

2 Mision y Wision de |a Institucian DEP |MENTORING

4 Estructura Organizacional de la Institucion DEP IFEEDEA[X

7 Cadigo de Erica DiEF |MENTORING

8 |Rerlamenta Intemo [l FEEDEALCK

10 |Obfizzcicnes del persenal jasistencis, vestimenta, etc.) DiEP FEEDBACK

11 Iﬂerieﬁuos al personal (vacaciones, anticipos, etc.) DEP FEEDBACK

12 |Tramites de persanal (justificacion de faltas, Horas Extras, D FEEDEACK
TEMAS ESPECIFICOS DE LAS FUNCIONES DEL CARGO [Temario a responsabilidad de la unidad administrativa donde pertenece el puesto)

13 Morma Tecnica de Evaluacion al Desempeno (= ENTRENAMIENTO

14 tecnica de Seleccion de Personal DEP EMTRENAMIENTO

15 |Redaccion de Informes DEP EMTRENAMIENTO

16 Legislacion Laboral DiEF MENTORING

i7 Atencion al Usuario DEP ENTRENAMIENTD

18 Mormstiva General vizsente DEP EMTRENAMIENTO

15

20

NOTAS

Lz Direccion General de Personal considerara los temas necesarios para proceder con la capacitacion inductiva en la institucion.

Para llenar el formulario, considersr- Tipo de letra &rial 10 - sin negrillzs - sin comas - sin espacios adicionzles.

OBSERVACIONES
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AEROTECHNICOS

Direccion Madonal de Educacion de 3 Pollcla Madonal y Direcoion General de
Personal

NOMBRE DE LA INSTITU
1 Historia, principios y valones de la Institucion DGP FEEDEALK
H Misitn y Vision Ge k3 Instinucan DGP MENTORING
4 Estructurs izacional ce s Institucian DGR FEECSALK
7 |cﬁ-cigud= E (£ | MENTORING
] |Remlzmente Interro In_GP FEEDBACK
10 |Oblizaciones cel personal |asistencia, vestimenta, etc | DGP |FEM
11 |Beneficios al | | [wacsciones, sntidpos, etc.) (£ | FEEDBACK
12 |Tramites de personal (jussificacion de faltas, Horss Extrss, | |FEEDBACK
TEMAS ESPECFICOS DE LAS FUNCIONES DEL CARGO [Temarlo a responsabllidad de 1a unidad adminiztrativa donds partenscs el pussto)
13 |Mecanica de Avizcion |Dhs-DGR CURSD
14 |Funcionamiento de sistemnas aeron3uticos |msrmp CURSO
15 Mormativa RDAC DH5-DGP ENTREMAMIENTD
16 |Bd:ﬁ'|ﬂd:aﬂ1nliﬂci'md:lum |oHs-DER IBl'mﬂMhIEIﬂD
17 Iyé-rémim |msrmp CURSD
18 Blantenimiento comectivo y preventivo de senonaves DHS-DGP CURSD
HOTAS

La Direccion General de Personal considersrs los temas necessrios para proceder con |3 capacitacion inductiva en |3 institucion.
Para llenar &l formulario, considerar: Tipo de betra &rial 10 - sin negrillz - sin comias - sin espacios adicionales.
OBJETIVO DE LA CAPACITACION

2 busca contrioulr al forlecimiento del Servicio Aeropoilelal, SUS uridades de 3poyo 3 nivel nacdonal

Cumpir los otietivos estableckdos por I3 Insthucion Poilcial

Comiar con Taemo Humano debidamente capadcitado

OBSERVACIONES
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PILOTCS Y COPILOTOS

Cireccién Nacional de Educacin de |a Policla Nacional y Dineccion
General te Persanal

La Direccion Genersl de Personal considerars los temas necesarios para proceder con |3 capadtsdon inductiva en |z institsdon.
Para llenar el formulario, considerar: Tipo de letra Arizl 10 - sin negrilla - sin comias - sin espacios adicionales.
OBJETIVO DE LA CAPACITACION

NOMERE DE LA INSTITUC
1 [Historia, principios y valones de |a Institucion |oe= FEEDSALCK
2 | Miisicen v Vision de |z Institucion |Dce MENTORING
a |Estructurs Orpmnizacional de ka Institucién |De= FEEDSALCK
7 o de Etica DGR MENTORING
B |n=gm Ire=rra ID_GF FEEDBACK
10 et} DGR ||=Enﬁmc
11 Beneficios al p:sumlilﬁeciums. anticpos, et II}_':-':‘I?| IFEM
12 T!'rﬂ-'l'l'tlﬁ de personal (justificacion de falzs, Horas Extras, | |FE
wiations, et ) [lE
TEMAS ESPECIFICOS DE LAS FUNCIONES DEL CARGO [Temarlo a reaponsabliiiad de ka unidad samintsfrativa donds pertensce el pussto)
13 Curso Inicial de rescate en alta montania |DRE-DaR CURSD
14 Curso inicial en lines larga DHE-DGP CURSO
15 Curso de grie ce rescate DHE-DGP CLRSD
16 Curso de instrumentas DHE-DGP CURSO
17 Curso de instructores de vuelo del equpo AS350 Series DHS-DGP [Francia) | MENTORING
18 Curzo de Comandante &n &l eguipo A5350 Series |DrE-DER ([Francia) |MENTORING
HOTAS

32 busca comrioulr al fortalacimiento del Sandclo Aeropolicial, sus unidades 02 3poyo a nivel nacional

CUmpIr Ioes obitivs esEnieciios por (3 Instiucon Poiclal

Coniar con Talenio Humano debldamente capachado

OBSERVACIONES
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ORGANIGRAMA SAP

SECRETARIA

MAPA DE CARRERA COMANDANTE SAP
—
ASESORIA LEGAL AYUDANTIA
[ 1
GESTION TECNICA Y|
GESTION DESPACHO| TECONOLOGICA
| I
[ | 1 I
UBC SAP SOPORTE TECNICO ANALISTA DE
ARCHVO 0 (SEGURIDAD AEREA Y PLANIFICACION
TERRESTRE)

CEMAAPOLY PS

UNIDADES
DESCENTRALIZADAS|

SERVICIOS
SECCION LOGISTICA SeRnicos
ANALISTA DE
LOGISTICA INVENTARIADOR
! ——  —1
ASISTENTE DE
ICOMPRAS PUBLICAS| CONDUCTORES GUARDIA

MAPA DE CARRERA

ANEXO 3
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ANEXO 4

CAPACITACION

Jefe ce Talento Humano:
Planificacion estratégicay
operativa. Disefio de procesos y
estructuras organizscionales.
Gestion ce recursos humanoz por
competencias. Manejo
instrumento: tecnicos y legales de|
recurzoz humanos. Evaluacion y
control ce gestion organizadonal.

Anaiista ce Telento Humano 2:
Eiadoracion de Proyectos,

Estratucturas Organizecionales,
LOSEP, Cocigo del Tradsjo

Anaizta ce Talents Humano 1:
Elsdoracion ce Proyectos,
Dezarrolio de Competencies,
Dezarrolio de Carrers,
Estratucturas Organizacionales,
LOSEP, Cocigo del Trabajo

Asistente de Talento Humane
Capacitadide. Sctsistemas de Telente
Hanano Relaciones Homanas
Informitica, Redaceitn y Ortografia,
Redaccion de formes, LOSEP,
Reglamento de la LOSEP

Plassar, coordinar y comtrolar les scinidades del sstema integrado de gesticn del Talento
Humano § wvis de i coordinadon eficents de ko diferentes subsistemas que lo integran,
ademds disefar ¢ ingdementar las poilticas inherentes al drea, 4 fin de captar personal Iddnso y
Mantener un amdiente laboral Gvorabie goe propordone of desarrolio humano e intelectual
pars sicangar of logro Ge ks objetives institucionaies.

Ejecutar ef sistema integrado de gestion del Talento Humano o traves de s diferentes

ubsistemas que k intagran; implementsr ias poiiticas inherentes i Srea, 8 fin de
captar personal iddneo y mantener un ambients lsbora! favorable que proparcione el
desarrolio humano e intelectual parn sicanzar & logro de Jos abjetivos mstitucionales.

Cotaborar en el planeamiento, ejecucon y evaluaGon de proyectos de

Talento Humano asignados 3l procese, conforme 3 requerimientos.
realizados por 3 Institucian

Contribuir en 13 gestion del Talento Humano para que exista un
entorno laboral y bienestar adecuado de los servidores policiales y

cviles
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ANEXO 4

Avionica, Mecanica

CAPACITACION

aeronautica, estructuras aeronauticas, telematica,

[lefe de Mamtenimniento

Ejecutar ejercicios practicos de mantenimients pars habilitar sl Aerotecnico
‘o responsable de (3 aeronave de acuerdo 3 los procedimisntos
establecidos.

|Aerondutico 3: Mantenimiento

e Azronaves ECURIVEL B2 ¥ B3,

Horas de Vuelo, Inglés témico

Aerotecnico E: Mecinic de
aviacion: sistemaz, combustible,
hidrsulica, electrico, exructuras,
motores, avionica,
radiccomunicaciones, frasealogia,
Procedimientos y manejo en
rampa, fisiologiz y primeros
aunilios, electronica. Ingles

tEChioe

Conocer el funcionamiento de los sistemas de las aeronaves y poder
colaborar en mantenimientos preventivo y comedtivos

Jamrotacricn 1@ Ciendias Exactas,
Ingies témica, Mormetiva RDAC,
Ecietines de achusizacon de las
mercrmves: Service Boletin, ASE Akt

service boletin, EASE emergency alert

Manejo de manuales, boletines y documentacidn téonbica para

mantener operativas las aeronaves.
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ANEXO 4

PILOTO: Curso de
comandante en el Eguipe AS350
Series, Curso Rescate en zlta

Contrarmestar y mitigar dircunstandas come posibles ermones de operscion.

mentafnia, Comando y control de Disminuir =l defito &n todas sus formas lo cual serd un aport= de prevencion a
operativos en wias urbanasy la ciudadania. Ofidal habilitado con 3000 horas de vuelo
rurales, vuelos nocturnos, InEI-Es

Técnice

COPILOTO: Curso inicial en linea
larga, Curso de gria de rescate; Reducir en gran medida accidentes y mas ain la pérdida de vidas
Curso de Instrumentos, Curso humanas.. Oficial que se habilita con 50 horas de vuelo.
Simulador de vuelo, Curso de
Sepuridad Operacional Ingles
tEcnico

CAPACITACION

INSTRUCTORES DE VUELD: Curso
instruccion e wweelo del equino AS
330 5eries

Brindar un servicio Especializado y técnico para otorgar seguridad
en los operativos de vuelo en el Territorio nacional. Oficial
habilitado con mas de 4000 horas de vuelo. Pueden subir a

LA DGAC habilita ya sea en ala rotatoria o ala fija; los Oficiales Pilotos pueden hacer un proceso de transicion para ser habilitado en las dos alas.
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACIGON SAP

ANEND 5

ACTIVIDADES A DESARROLLAR

AREAS

TALENTO
HUMAND

FINAMCIERA

COMPRAS

PUBLICAS

LEGAL

SECRETARIA

ALCTIVOS FUOS

BODEGA

CIWILES ¥
ACDON
COMUPMITARLA

ARCHIVND)

OPERACIONES|

POLOD

INTELWGEMCIA]

GPS

[LOSEP v Monmas Tecnicas

[Codigo del Trabaje

[Técnicas de  Mansjo  del
[Talento Humano por|
jcompetencias

jCurso  para motivadores v

idarac

Seguridad Industrial y Salud|
|Ocupacional

Sistema de  Gestitn  def
jCalidad

B

[Balance Scorecard

]

|Auditor Infermo  sistemas
inpesrados

B

[Elaboracion de Proyectos

B

Manejo v control de Actives
[Fijos

[F.elaciones Humanas

[Tratamiento de Cmejas  de|
jclientas

[Control ¥ administracion de|
[Bodesa

[Constitucion para Servidores
[Prablicos

|Acnumlizacion  del  codizo
jpenal indicial

[Tributacion Fiscal

[Fadaccidn v Ortografia

Secretanade Ejecuiive

jCompuracidn

[Atencidn 2l Clieats

Secretariade Madulo Iy I

E P B B

|Administracion v control de
jdocumentos v archivos

jOtras capacitaciones

Las que por necesidad de la Unidad se presenten

* Ls capacitacion pars estas dreas sers otorgada por |s Institecion: Polica Comunitaria, Seguridad Ciudadana, PCIC, Derechos Humanos, procedimientos poficiales, etc.
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CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA EL ANO 2015
POLICIA NACIONAL DEL ECUADOR
COLABORADORES SERVICIO AEROPOLICIAL

¥

mm:u[g_-;_ﬂ_%.l..lml

25 AL 29 DE MAYO 17 AL 21 DE AGOSTO DE 2015
ee—— 02 AL 06 DE FEBRERO02 AL 06 DE MARZODS AL
N 10 DE ABRIL 04 AL 08 DE MAYD 29 IE JINID AL
03 DE JULIODE M35
}_- X
18 Al 20 DE FEBRERO
de Provecsos baado x
PMBOK empresaraal 28 AL 31 DE JULIOGS AL 08 DE OCTUBRE
o de Proceon
X 30 AL 31 DE MAR2005 AL 06 DE OCTUBRE
Cenersd X FALNIECCIUERE
- Técmo ES N
& Deempen: {37 AL 31 DE LIO
o Teomo de Selecnon <
Personal 127 AL 20 DE MAYO
e o X 2 AL 03 DE JULIO
Lepsbose Labond X 25 AL 2 DE MAYO 17 AL 21 DE AGOSTO DE 2015
02 AL 06 DE FEBRERO AL 06 DE MARZOOS AL
Asemoon o Usaans 30 DE ABRILOS AL 08 DE MAYO2® DE JUNIO AL
X X 03 DE JULIODE 2018
Setenm & Genon &
Caibtind X X 18 Al 20 DE FEBRERO
Baiis Stiaicad X X 28 AL 51 DE JULIO/05 AL 08 DE OCTUBRE
Auditor Inferno sutenss
egrade X 30 AL 31 DE MARZ00S AL 08 DE OCTUBRE
Tributacon Fucal X 10 AL 3 DE OCTUBRE
Maneo del Portal de
, publicas X 27 AL 31 DE U1IO
‘Andhiis ¢ miepreacion 0c
Jos Estadon Financieros X 27 AL 20 DE MAYO
Compras Publicas saegral x
| Plamficacion v elabaracian
tm X
Mecamea de Aviacion X 25 AL 29 DE MAYD 17 AL 21 DE AGOSTO DE 2015
Fusciotanpento de sistenss 10 DE ABRIL/M AL 08 DE MAYO 29 DE JUNIO AL
aeroniticos X 03 DE JULIODE 2015
Normoava RDAC X 18 AL 20 DE FEBRERO
& Técmco X X X 28 AL 31 DE JULIO0S AL 08 DE OCTUBRE
Matilemtiesto corectne
de sevomaves X 30 AL 31 DE MARZO05 AL 06 DE OCTUBRE
Rescate en alta montaiin X X 12 AL 23 DE OCTUBRE
|Gria de rescate X X 27 AL 51 DE JULIO
Instrumensacon X X 27 AL 20 DE MAYO
3¢ vuelo exquipo
X X 102 AL 05 DE FULID
en o equipo
X X lﬂ.‘ALO!DE!uD
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