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RESUMEN 

 

Debido a los métodos poco efectivos del sector hotelero a la hora de identificar las 

habilidades que poseen las personas con discapacidad se propuso como objetivo de esta 

investigación elaborar un manual de perfil por competencias para personas con discapacidad. 

Se realizó un estudio cualitativo de tipo transversal con un alcance descriptivo. Las unidades 

de análisis fueron: todos los cargos del Hotel Four Points By Sheraton Cuenca, 

adicionalmente como base se tomaron los cargos del Hotel Victoria y Onet Center, las 

herramientas que se emplearon para el levantamiento de información fueron entrevista semi 

estructuradas al jefe de talento humano y encuestas a las personas con discapacidad que 

laboran dentro de la organización. Se analizaron las respuestas de los encuestados de la cual 

se obtuvo como resultado que la organización no cuenta con un método efectivo a la hora de 

asignar un cargo adecuado a las habilidades de las personas con discapacidad, en base a esta 

información se desarrolló un manual de perfil por competencias para personas con 

discapacidad, el cual se espera sirva de guía para un proceso adecuado de reclutamiento, 

selección e inducción.  

 

Palabras Claves: Discapacidad, Manual de perfil por competencias, Sub sistema de 

provisión, Inclusión Laboral    
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CAPÍTULO 1 

1. MARCO TEÓRICO Y ESTADO DEL ARTE 

Introducción 

En el presente marco teórico y estado del arte se aborda información teórica que servirá de 

soporte para el desarrollo de la investigación. Abarca tres contenidos; el primer tema sobre 

la discapacidad su concepto, tipos, leyes y datos estadísticos. En el segundo contenido se 

aborda el tema sobre la gestión de talento humano y sus subsistemas. Y en la última temática 

es sobre la inclusión laboral de personas con discapacidad, los problemas que enfrentan, 

alternativas y adecuaciones en los ambientes laborales. 

1.1. La Discapacidad 

1.1.1. Concepto y tipos de discapacidad 

En Ecuador la Ley Orgánica de Discapacidades (2012), define la condición de 

“persona con discapacidad” de la siguiente manera: “Se considera persona con discapacidad 

a toda aquella que, como consecuencia de una o más deficiencias físicas, mentales, 

intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa que lo hubiere originado, ve 

restringida permanentemente su capacidad biológica, psicológica y asociativa para ejercer 

una o más actividades esenciales de la vida diaria”. (Ministerio de Salud Pública,2017, 

pág.14)  

Una persona puede presentar una discapacidad debido a diferentes causas como 

congénitas, perinatales o adquiridas. El Subsistema de Calificación de la Discapacidad 

establecido por el Ministerio de Salud Pública reconoce la existencia de las discapacidades 

tipo: física, psicosocial (Mental o Psicológica), intelectual y sensorial: visual; auditiva; y del 

lenguaje. Los grados de discapacidad son del tipo leve con un porcentaje de 1 a 24%, 

moderada de 25 a 49%, grave de 50 a 70% y la discapacidad muy grave o severa de 75% o 

más. (Ministerio de Salud Pública,2017)   
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1.2. Estadísticas sobre población en Ecuador 

En el Ecuador existen registradas 475.747 personas con algún tipo de discapacidad, se 

registran 5 tipos de discapacidad: físicas, intelectuales, auditivas, visuales y psicosociales; 

siendo la física la más común, de igual manera el 56,19% de esta población son hombres y 

el 43,81% restante corresponde a las mujeres. 

Las personas con discapacidad laboralmente activas son 75.442 de las cuales 69.650 son 

personas con discapacidad incluida laboralmente, mientras que 5.792 son sustitutos de 

personas con discapacidad, en cuanto al porcentaje de personas con discapacidad activas 

laboralmente se encuentran, la discapacidad física con el 54,93% es decir 41,443  de la 

población ya mencionada, la auditiva con 16,22% un total de 12.237, la visual 13,54% un 

total de 10,213, la intelectual con 10,98% un total de 8,285, y la psicosocial con 4,33% un 

total de 3.264, dejando claro que las personas con discapacidad física ocupan un mayor 

número de puestos de trabajo. Entre las personas con discapacidad laboralmente activas el 

65,15% es decir 49.152 personas pertenecen al sexo masculino, y el 34,85% restantes es decir 

26.298 personas pertenecen al sexo femenino. 

En el Azuay se registran 4.841 personas con discapacidad laboralmente activas, siendo 

4.215 las personas con discapacidad y 266 son sustitutas de personas con discapacidad, de 

igual forma en la provincia las personas con discapacidad física forman el grupo más grande  

laboralmente activas siendo de 52,53% es decir 2.354, mientras que las demás discapacidades 

tienen los siguientes porcentajes: la discapacidad auditiva representa el 13,99%, la 

discapacidad visual representa el 18,05%, la discapacidad intelectual representan el 10,40% 

y la discapacidad psicosocial tiene un porcentaje de 5,02%, por otro lado las estadísticas 

muestran que el 59,83% de las personas con discapacidad laboralmente activas en la 

provincia del Azuay son del sexo masculino, mientras que el 40,17% son del sexo femenino. 

(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades,2020) 

1.3. Leyes establecidas para la inclusión laboral  

 Se han implementado distintas leyes para la inclusión laboral de personas con 

discapacidad, las cuales tienen ciertas similitudes en cada uno de los países que han sido 
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tomados como ejemplo en esta investigación y a su vez existen algunas diferencias 

demostrando mejores resultados el uno del otro. 

Las leyes establecidas para la inclusión laboral para personas con discapacidad en: 

Uruguay, el Poder Ejecutivo promulgó la ley n.°19691, con 18 artículos estableciendo las 

obligaciones de los empleadores respecto a contratar personas con discapacidad, en donde 

indica que los empleadores de la actividad privada que cuenten con 25 o más trabajadores 

permanentes deben contar con 4% de personas con discapacidad, que reúnan condiciones y 

la idoneidad para el cargo. (Poder Ejecutivo,2018)  

En España existe la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y su 

inclusión laboral, en su sección 2°, artículo 42 indica que las empresas públicas y privadas 

que empleen a un número de 50 o más trabajadores vendrán obligadas a que de entre ellos, 

al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad. También en su sección 3°, artículo 

43 se refiere a aquellos centros especiales de empleo, donde su objetivo principal es asegurar 

un empleo remunerado para las personas con discapacidad. Además, los centros especiales 

de empleo deberán prestar, los servicios de ajuste personal y social que requieran estas 

personas según sus circunstancias. (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e 

Igualdad,2013)   

En Chile la ley de inclusión laboral es relativamente nueva, ya que desde el 1 de abril de 

2018 entro en vigencia la Ley N° 21.015, que indica que las empresas privadas y públicas 

que cuentan con más de 100 trabajadores deberán contratar al menos el 1% de personas con 

discapacidad. Se debe respetar la dignidad de las personas eliminando la discriminación 

salarial. (Ministerio de Desarrollo Social,2017)  

De igual forma en Ecuador tenemos el Articulo 47.- Inclusión laboral. – de la Ley 

Orgánica de Discapacidades, la cual señala que los empleadores públicos y privados con un 

número igual o mayor a 25 trabajadores, deben integrar el 4% de personas con discapacidad 

a sus empresas. Las actividades de una persona con discapacidad deben estar acorde a sus 

capacidades, potencialidades y talentos, así como también adecuar o readecuar el área de 

trabajo para garantizar su integridad en el desempeño de sus labores. Al aplicar esta ley los 

empleadores podrán deducir al ciento cincuenta por ciento adicional para el cálculo de la 
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base imponible del Impuesto a la Renta respecto de las remuneraciones y beneficios sociales 

sobre los que se aporten al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de cada empleado 

contratado con discapacidad. (Asamblea Nacional de la República del Ecuador, 2012)  

Una vez que hemos revisado el tema discapacidad, se citará información relacionada con 

la gestión del talento humano con discapacidad y sin discapacidad, para ello explicaremos 

las siguientes temáticas. 

Como se indica en la introducción una vez analizado de forma general el tema 

discapacidad, ahora se abordará el contenido de la gestión del talento humano con sus 

subsistemas, para ello se explicarán las siguientes temáticas. 

1.4. Gestión del talento humano 

Según Alonso Tejada Zabaleta (2011) en su investigación de los modelos actuales de 

gestión en la organización define que el talento humano se basa en el manejo efectivo de las 

potencialidades que tienen las personas y que estas a su vez pueden desarrollarse en beneficio 

de sí mismo y su entorno, desde el punto de vista organizacional estas potencialidades se 

pueden relacionar con los procesos productivos eficientes, eficaces y efectivos.  

Mientras que para Chiavenato la gestión de talento humano es el conocimiento que 

permite detectar, apoyar, impulsar e incentivar el talento de los colaboradores y el suyo 

propio con el fin de obtener un cambio organizacional.  Es por ello que el área de recursos 

humanos tiene un efecto en las personas y  en la organización, ya que se encarga del 

reclutamiento en el mercado, la manera de seleccionar, de integrar y orientar a las personas 

a realizar un trabajo adecuado, desarrollarlas, recompensarlas, evaluarlas y darles un 

seguimiento sobre su desempeño laboral, por otro lado se encarga  de la planeación, 

organización, desarrollo, coordinación y control de las técnicas las cuales permitan el 

desempeño eficiente del personal, y así contribuir a que las personas dentro de la 

organización cumplan sus objetivos individuales directa o indirectamente con el trabajo; para 

alcanzar estos objetivos las organizaciones realizan las políticas de recursos humanos según 

su filosofía y sus necesidades. (Chiavenato,2007)  
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Como se pudo citar entre Chiavenato y Tejada existen varios sub sistemas de talento 

humano los cuales  tiene como objetivo potencializar el talento humano dentro de la 

organización con la finalidad de alcanzar los objetivos organizacionales, sin embargo Esta 

investigación no tiene como objetivo describir las políticas de recursos humanos, pero es 

necesario referirnos brevemente para así poder comprender el subsistema de integración o 

provisión y el subsistema de organización de recursos humanos los cuales serán fundamental 

para los temas a tratar.  Es así que se presenta un cuadro que resumen dichas políticas: 

Tabla 1Políticas de talento humano 

 

In
te

g
ra

ci
ó

n
 d

e 
re

cu
rs

o
s 

h
u

m
an

o
s 

Investigación del mercado de recursos humanos

- Investigación y análisis del mercado de recursos 
humanos.

- Donde reclutar (fuentes de reclutamiento).

Reclutamiento
- Como reclutar (técnicas o medios de reclutamiento)

- Prioridad del reclutamiento interno sobre el externo 

Selección 

- Criterios de selección y estándares de calidad

- Grado de descentralización de las decisiones acerca 
de la selección de personal

- Técnicas de selección 

Socialización 
- Planes y mecanismos (centralizados y 

descentralizados) de socialización de los nuevos 
participantes del ambiente interno de la organización 
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O
rg

an
iz

ac
ió

n
 d

e 
re

cu
rs

o
s 

h
u

m
an

o
s 

Análisis y descripción de puestos 

Establecimiento de los requisitos 
básicos(nivel de escolaridad, experiencia, 
tareas, obligaciones, responsabilidades y 

condiciones de trabajo) para el desempeño 
exitoso del puesto 

Planeación y ubicación de recursos 
humanos 

Determinación de la cantidad de recursos 
humanos necesaria y ubicación de esos 
recursos en términos de colocación en 

puestos dentro  de la organización 

Plan de vida y carrera 

Determinación de la secuencia óptica de 
carrera, con la definición de opciones de 

las oportunidades dentro de la 
organización 

Evaluación de desempeño   
Planes y sistemas para la continua 

evaluación de la calidad y adecuación de 
los recursos humanos 

R
et

en
ci

ó
n

 d
e 

re
cu

rs
o

s 
h

u
m

an
o

s

Administración de sueldos y salarios

- Valuación de puestos que busque el equilibrio 
salarial interno

- Investigaciones salariales que busque el equilibrio 
salarial interno 

- Política salarial

Planes de prestaciones sociales 
Planes y sistemas de prestaciones sociales 

adecuados a la diversidad de necesidades de los 
integrantes de la organización 

Higiene y seguridad en el trabajo 
Criterios para la creación y desarrollo de las 

condiciones físicas y ambientales de higiene y 
seguridad que rodean a los puestos

Relaciones laborales   
Criterios legales y normas de procedimiento para 

las relaciones con empleados y con sindicatos 
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Fuente: Elaboración propia adaptada de Chiavenato (2007, pág. 141) 

Después de describir cada uno de los cuadros esta investigación se centrará en trabajar 

la fase de análisis y descripción de puestos con la finalidad de aplicar un manual de funciones 

A
u

d
it

o
ri

a 
d

e 
re

cu
rs

o
s 

h
u

m
an

o
s Banco de Datos 

Registro y control para el debido 
análisis cuantitativo y cualitativo de los 

recursos humanos disponibles 

Sistemas de información
Medios y vías de información 

adecuados para las decisiones sobre 
recursos humanos 

Auditoria de recursos humanos 
Criterios de evaluación y de adecuación 

permanentes de las políticas y los 
procedimientos de recursos humanos 

D
es

ar
ro

ll
o

 d
e 

re
cu

rs
o

s 
h

u
m

an
o

Capacitación
Diagnóstico y programación de la 

preparación y renovación constantes de los 
recursos humanos 

Desarrollo de recursos humanos 
Perfeccionamiento a mediano y a largo 

plazo de los recursos humanos disponibles

Desarrollo organizacional 
Aplicación de estrategias de cambio 

planeado con miras a la salud y excelencia 
organizacional 
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para realizar una selección de personal adecuada, y así obtener a la persona correcta para el 

puesto adecuado.  

El manual de funciones es un elemento de ayuda en el que se ordena por procesos las 

funciones, actividades y características específicas de cada cargo, es una herramienta para él 

área de recursos humanos que facilita procesos como: la selección, capacitación y evaluación 

del desempeño. Las empresas para lograr una adecuada forma de organización requieren un 

manual de funciones el cual estimule el trabajo en equipo, la solidaridad ocupacional, el 

compromiso y el sentido de pertenencia. (Urquizo,2013)  

Una vez descrito la gestión del talento humano y la importancia de sus subsistemas, 

evidenciaremos como han afrontado la inclusión de las personas con discapacidad las 

distintas empresas tomadas como ejemplo en esta investigación, el cual se abarca en el 

siguiente tema. 

1.5. Inclusión laboral de personas con discapacidad 

La palabra inclusión alude tanto a la acción como el efecto del verbo incluir, de un algo 

hacerlo parte del todo, se considera que es la actitud, tendencias y políticas que busca incluir 

a las personas dentro de la sociedad para que se desarrollen. (Heras, 2018, pág. 4)  

El Ministerio de Relaciones laborales ecuatoriano (2013, pág. 47) nos da la siguiente 

definición. 

     Inclusión laboral: Empleo integrado en empresas normalizadas, es decir, empleo 

exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, sueldos y horarios que el de 

cualquier otro trabajador sin discapacidad, en empresas donde la proporción mayoritaria de 

empleados no tenga discapacidad alguna. 

1.6. Problemas que enfrentan las personas con discapacidad 

Los estudios realizados por Reyes, en Cali Colombia revelan que los trabajadores con 

discapacidad física presentan mejores condiciones de empleo, presentando una mayor 

estabilidad, una mejor remuneración y empleos más ajustados a sus perfiles. Por otra parte, 

los trabajadores con discapacidad mental son los que tienen las peores condiciones, con una 
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estabilidad laboral media, además de estar desprotegidos en el trabajo y con poco ajuste al 

cargo que ocupan. Esto lleva a que las personas con discapacidad opten por trabajos 

independientes para la inserción laboral debido a la discriminación. (Reyes, 2019) 

En otros estudios se han centrado también en el conocimiento de varios factores que 

influyen en la adaptación laboral tales como los factores sociales y personales, como lo son 

la edad el sexo y la conducta adaptativa de personas con discapacidad intelectual por lo cual 

se puede evidenciar que ser mujer tener discapacidad y que dicha discapacidad sea intelectual 

supone una desventaja aún más grande para acceder a un trabajo, con respecto a los hombres 

con discapacidad. Por otro lado, la edad también es un factor que influye en el desempleo de 

personas con discapacidad siendo los más jóvenes y los de mayor edad los principales 

afectados, es por ello que dicha población requiere mayor apoyo en el aprendizaje y el uso 

de la conducta adaptativa a la hora de conseguir un empleo. (Medina Gómez & Pérez de 

Albéniz Garrote, 2016) 

Un estudio realizado en la Universidad Técnica de Manabí con trabajadores que 

presentan alguna discapacidad, se puede evidenciar que los cargos mayormente ocupados por 

estas personas  son auxiliar de servicio y recepcionistas, evidenciando que sus cargos están 

acorde a sus habilidades, en cuanto a las aptitudes y actitudes se destacan son el trabajo en 

equipo, la colaboración, el positivismo, a su vez destacan por ser motivadores que el resto de 

los trabajadores, mientras que su desempeño laboral los resultados indican que la 

responsabilidad y cumplimiento son notables, demostrando que pueden realizar cualquier 

actividad que se les encargue con la eficiencia y eficacia que se espera de cualquier 

trabajador. (Zamora Intriago & Cobacango Villavicencio, 2018) 

1.7. Alternativas de inclusión laboral de personas con discapacidad 

Un estudio realizado en las empresas de la Ciudad de Ambato-Ecuador sobre las 

prácticas empresariales para la inclusión de personas con discapacidad al ámbito laboral que 

tiene como objetivo identificar la realidad de las empresas a la hora de la inclusión laboral 

de las personas de dicha población, este estudio permitió reflejar las prácticas implementadas 

por cada una de las 80 instituciones que participaron en el sector industrial, sector comercial 

y sector de servicios basándose en planificación, inclusión, equidad y desarrollo con fin de 
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valorar si su trabajo para la inclusión de esta población va más allá del cumplimiento de la 

normativa. 

Demostrando que solo el 11,70% de las empresas realizan un trabajo mayor al 

establecido para obtener una adecuada adaptación laboral destacando temas como la equidad 

y la inclusión, estos fueron implementados por medio de reconocimientos al buen desempeño 

laboral, equidad de derechos y beneficios, sensibilización y la comunicación e información 

adecuada, como uno de los factores primordiales para obtener buenos resultados. (Pico 

Barrionuevo & Torres, 2017)   

Los resultados de investigación realizados en las empresas de alimentos de la ciudad de 

Guayaquil sobre la inclusión de personas con discapacidad pone en evidencia la percepción 

tanto de las personas con discapacidad como la percepción de miembros de talento humano 

de cada una de las empresas sobre cuáles son los determinantes sociales que contribuyen y 

promueven a la inclusión y exclusión de dicha población al ámbito laboral, tomando temas 

tales como la vivencia de la inclusión laboral, desempeño del puesto de trabajo, imagen 

personal, comportamiento de grupo, implicaciones de la empresa, respeto de los derechos de 

las personas con discapacidad, tipo de trabajo encomendado, prácticas formativas y 

dificultades que impiden un buen rendimiento laboral.  

Se obtiene ciertas similitudes en cuanto a los temas tratados por las dos partes, los relatos 

de los ejecutivos de talento humano coincide en su mayoría que al ser reconocido el buen 

trabajo, facilita el proceso de inclusión laboral y que a su vez depende también de la 

capacidad de estas personas para superarse ya que muchos de ellos se consideran  a sí mismo 

como poco útiles a los que no se les debería exigir el mismo rendimiento que el resto; el tema 

del comportamiento de grupo es otra situación que influye considerablemente ya que la 

percepción que tienen las personas con discapacidad es que sus compañeros asumen una 

actitud de compasión y lastima hacia ellos y que los miran como personas inferiores; mientras 

que en temas tales como el tipo de trabajo encomendado, el relato de los miembros de talento 

humano aceptan que es muy difícil que las personas con discapacidad obtengan mejores 

ingresos o un puesto directivo dejando claro que esto es debido al bajo nivel educativo por 

lo cual la mejor parte de ofertas laborales corresponden a trabajos operativos donde perciben 

el salario mínimo, la personas con discapacidad coinciden que existe una escasa oferta 
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laboral, pero que esto tiene que ver a la percepción que tienen las empresas sobre sus 

habilidades y sus limitaciones, también hacen énfasis en que en muchas empresas solo buscan 

cumplir con las leyes establecidas.  

Es por ello que las personas con discapacidad expresan no ser tomados en cuenta a la 

hora de capacitaciones y formaciones y qué su desarrollo profesional no es prioridad para la 

empresa. Los relatos de los miembros de capital humano afirman trabajar en el desarrollo de 

su personal con discapacidad, pero que esta entra en segundo plano y no a una atención 

inmediata. (Avecilla Ulloa & Tapia Ubillus, 2018)   

Chile en el año 2012 desarrollo un proyecto entre el Estado de Chile y la Unión Europea, 

el cual consiste en un reconocimiento público llamado el Sello Chile Inclusivo, que es 

entregado a organismos públicos, organizaciones no gubernamentales y empresas privadas 

de todo tamaño o rubro, que demuestren ejemplaridad en materia de inclusión laboral de 

personas en situación de discapacidad y accesibilidad universal tanto de infraestructura, 

como de sus sitios web. Desde su piloto hasta el 2017, el SENADIS ha reconocido a más de 

100 organizaciones privadas y organismos públicos por demostrar avances importantes en la 

disminución de barreras arquitectónicas, mejorar en la accesibilidad de sus sitios web e 

implementación de políticas internas para la inclusión laboral de personas en situación de 

discapacidad. 

La principal línea de acción del Sello Chile Inclusivo, corresponde a reconocer a las 

organizaciones con cultura inclusiva, la que contribuye a la disminución y eliminación de las 

situaciones de exclusión, y al fomento de formas de convivencia y solidaridad a través de la 

evaluación y el reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad. Las 

empresas que tengan el Sello Chile consiguen un reconocimiento, mejorando así su imagen 

corporativa, aumentando fidelización de clientes, también reciben una asesoría de como tener 

un mejor impulso continuo. (Servicio Nacional de la Discapacidad, 2017)  

Aunque para las empresas en España contratar a personas con discapacidad puede 

presentarse como incentivos económicos, las ofertas de empleo para personas con 

discapacidad intelectual cubren un carácter voluntario más allá de un Decreto Legislativo 

aplicando el empleo con apoyo, el cual hace referencia al “apoyo” de un preparador que 



19 

 

acompaña al nuevo trabajador en el puesto de trabajo hasta lograr su autonomía e integración, 

supervisando posteriormente su evolución en la empresa. Se diseñó un protocolo con seis 

fases de trabajo para orientar los pasos a seguir por los diferentes implicados, empezando por 

primero identificar los puestos de trabajo y los contextos adecuados; segundo contactar con 

las organizaciones de personas con discapacidad; tercero la selección y formación de 

candidatos; cuarto la formación y la sensibilización de los compañeros de trabajo; quinto la 

acogida en la empresa y el empleo con apoyo; sexto el seguimiento y la evaluación. (Blanco 

Prieto,2015, pág. 3) 

Al coordinar el programa la Fundación Alimerka, facilitó la contratación de 17 jóvenes 

con Síndrome de Down o con inteligencia límite en puestos de ayudante de panadería y de 

reponedor en supermercados, de los cuales nueve disfrutan de contratación indefinida. Por 

otro lado, en el programa de prácticas se oferta una media de diez plazas anuales en diferentes 

puestos. Para que el programa se considere una inserción satisfactoria después de pasados 

como mínimo dos años desde la finalización del mismo la persona siga manteniendo su 

puesto de trabajo, desempeñe adecuadamente las funciones del mismo y muestra indicadores 

de autonomía personal y social superiores a los manifestados antes de su incorporación al 

mundo laboral. (Blanco Prieto,2015, pág. 4) 

1.8. Adaptaciones para las personas con discapacidad en las empresas 

Las adaptaciones importantes que deben tener las empresas varía según la condición de 

la persona con discapacidad, por ejemplo, una personas con discapacidad física debería tener 

accesibilidad en lugares de uso común, el piso debe ser uniforme y antideslizante y en su área 

de trabajo el espacio debe tener la extensión suficiente para no restringir la movilidad y 

facilitar el transporte; para una discapacidad visual se debería tener rótulos con información 

importante, con adaptaciones en letra para una mejor visualización, el uso del Braille, la 

computadora con lector de pantalla u otros, dependiendo de la necesidad y preferencia de la 

persona; una discapacidad auditiva, se debería tener en cuenta la Lengua de Señas, 

información gestual y lectura labial; una discapacidad intelectual, es importante averiguar la 

manera en que la persona comprende mejor, proporcionando instrucciones claras y paso a 

paso al realizar las tareas por primera vez; por último, la discapacidad psicosocial se debe 
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tomar en cuenta que su ambiente laboral debe ser tranquilo, tener redes de apoyo, 

recomendable mantener bajos niveles de estrés. (Jaramillo León & López Masís, 2016) 

Para las personas con discapacidad visual también existen sintetizadores de voz para 

transformar la información escrita en información oral, que se puede incorporar a equipos de 

cómputo convencional; esto permite la lectura o elaboración de documentos, buscar 

información en Internet, entre otros. Entre los más conocidos constan el programa Jaws y el 

programa de código abierto NVDA. (Jaramillo León & López Masís, 2016, pág. 113)  

Conclusión  

Los estudios revisados en esta investigación demuestra que  se han desarrollado varias 

alternativas que van más allá de las leyes ya establecidas para la inclusión laboral de las 

personas con discapacidad en distintos países , obteniendo resultados positivos, pero a pesar 

del arduo trabajo que se ha realizado queda en evidencian que aún existen falencias que 

impiden garantizar no solamente una plaza de trabajo para esta población sino que además 

se presentan varios factores los cuales perjudican su bienestar e integridad  dentro del ámbito 

laboral. 
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CAPÍTULO 2 

2. METODOLOGÍA 

2.1. Tipo de investigación 

La investigación realizada tiene un alcance descriptivo permitiendo obtener 

información sobre la condición personal y laboral de las personas con discapacidad que 

laboran en el hotel, así como el análisis de las actividades de cada cargo con el fin de 

elaborar un manual de perfil por competencias para personas con discapacidad en el sector 

hotelero. 

El diseño de la investigación es no experimental debido a que no se manipulan 

variables para probar o descartar una hipótesis y es de tipo transversal ya que la 

información se recolectó en un corto periodo de tiempo; con un enfoque cualitativo en el 

cual se aplicaron encuestas a las personas con discapacidad que actualmente laboral en el 

hotel y una entrevista semiestructurada al jefe de talento humano, las cuales permitieron 

obtener datos relevantes para esta investigación. 

2.2. Aplicación 

Para obtener la información se aplicó una encuesta: para recolectar datos 

sociodemográficos, de discapacidad y laborales de las personas con discapacidad; y una 

entrevista semiestructurada para conocer la filosofía corporativa y los modelos de gestión 

de Talento Humano. 

La encuesta fue presencial y permitió identificar datos demográficos, tipo, nivel de 

discapacidad, escolaridad y situación laboral. Se obtuvo la información por medio de 

preguntas abiertas y de opción múltiple. 

La entrevista está dividida en dos secciones: filosofía corporativa y modelo de 

gestión de Talento Humano. En la misma se consiguió recopilar la información a través de 

preguntas semiestructuradas. Los resultados de la entrevista se los presentará mediante un 

análisis.  

Finalmente, con la información obtenida se procedió a realizar un manual de perfil 

por competencias indicando los cargos que puede realizar la persona de acuerdo a su 
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discapacidad y posteriormente servirán de base para la aplicación de los subsistemas de 

gestión de talento humano.  

2.3. Población 

El hotel donde se realiza esta investigación tiene las siguientes características:  

 La empresa está conformada en su nómina salarial con 82 empleados. 

 La empresa cuenta con 41 cargos en las distintas áreas.  

 La empresa cuenta con un departamento de Talento Humano (TTHH). 

 La empresa cumple con los reglamentos y beneficios legales establecidos (contrato, 

seguro). 

 La empresa es parte de una cadena hotelera latinoamericana (GHL). 

 La empresa cuenta con un departamento de Seguridad y Salud Ocupacional. 

La unidad de análisis consiste en todos los cargos que oferta el hotel y todas las 

personas con discapacidad que laboran en esta organización. La encuesta fue aplicada a 

las personas con discapacidad, siendo 2 asociados. La entrevista fue aplicada a la persona 

encargada del departamento de Talento Humano. 
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CAPÍTULO 3 

3. RESULTADOS 

3.1. Entrevista Talento Humano 

El objetivo de esta entrevista es conocer la filosofía corporativa y modelo de gestión 

de talento humano que se aplica en el Hotel Four Points by Sheraton Cuenca, con la finalidad 

de implementar un manual de perfil por competencias para las personas con discapacidad. 

La persona encargada del departamento de talento humano manifestó que cuentan con un 

proceso de reclutamiento interno y externo; para el reclutamiento interno se basa en méritos, 

buena conducta, resultados y recomendación de su superior, se aplica para todo el personal; 

para el reclutamiento externo se basa en páginas web, página de la cadena hotelera, bolsa de 

trabajo, referidos del personal, universidades e institutos, en caso de las personas con 

discapacidad cuenta con un asesor del CONADIS, quien le facilita los perfiles. 

Una vez reclutados se busca similitud entre los perfiles del puesto y del candidato 

tomando en cuenta las competencias, años de experiencia, aptitudes, actitudes, resultados en 

el test de integridad y exámenes ocupacionales; en caso de que los aspirantes cuenten con 

algún tipo de discapacidad deberán cumplir con los mismos puntos. 

Las entrevistas preliminares son semiestructuradas siendo puntos principales la 

formación académica, la experiencia laboral, razón de salida del empleo anterior, 

información personal, grupo familiar, valores, fortalezas y debilidades. La segunda entrevista 

se realiza con el jefe superior del puesto vacante, en caso de ser necesario se realiza un 

assessment center. 

En cuanto a la inducción cuenta con una grupal e individual, en la inducción grupal 

se abarcan varios temas entre ellos historia de la cadena hotelera, cultura organizacional, 

reglamento interno, reglamento de higiene y seguridad, seguridad y salud ocupacional 

espíritu de hospitalidad y estándares de servicio impartida por el jefe de talento humano; 

mientras que la inducción individual es en su área de trabajo con el jefe inmediato. En cuanto 

a su infraestructura cuentan un formato braille tanto en los ascensores, como en las oficinas.  
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3.2. Encuesta a las personas con discapacidad que laboran en el hotel 

La encuesta se realizó a dos personas sustitutas de personas con discapacidad que 

ocupan el cargo de steward y auxiliar de lavandería. La persona que ocupa el cargo de steward 

es sustituto de una persona con discapacidad psicosocial con un porcentaje de 75% 

representando un grado de discapacidad grave con origen congénito, de 54 años, soltera y de 

género femenino, su grado de formación es hasta la primaria. En cuanto a lo laboral su horario 

de trabajo es rotativo entre día, tarde y noche, el salario a percibir es de $400, la persona 

indica que la infraestructura de su espacio de trabajo es parcialmente adecuada, mientras que 

está en desacuerdo que el cargo está adecuado a las habilidades de la persona con 

discapacidad psicosocial y está totalmente en desacuerdo que la infraestructura está adecuada 

a la discapacidad. 

La persona que ocupa el cargo de auxiliar de lavandería es sustituta de una persona 

con discapacidad psicosocial con un porcentaje de 69% representando un grado de 

discapacidad grave con origen congénito, de 9 años, soltera y de género femenino, se 

encuentra cursando la primaria. En cuanto a lo laboral su horario de trabajo es rotativo entre 

día, tarde y noche, el salario a percibir es de $400, la persona indica que la infraestructura de 

su espacio de trabajo es adecuada, mientras que está totalmente de acuerdo que el cargo está 

adecuado a las habilidades de la persona con discapacidad psicosocial, así como la 

infraestructura está totalmente adecuada a la discapacidad. 

3.3. Propuesta del manual de perfil por competencias 

Para la elaboración del manual de perfil por competencias se trabajó en base a tres 

manuales de perfil: Hotel Four Points by Sheraton Cuenca, Hotel Victoria y Onet Center. Se 

evaluó las actividades de cada uno de los cargos con los siguientes expertos: Mst. Adriana 

León, Mst. Soledad Rivera, Mst. Eugenia Tapia y Mst. Alejo Vega, los cuales cuentan con 

un conocimiento en los distintos tipos de discapacidades que hay en el Ecuador. 

3.3.1. Organigramas 

3.3.1.1. Organigrama funcional 

El organigrama funcional nos permite representar las funciones que debe cumplir 

cada departamento de una forma más específica, así como nos ayuda a dividir las 

funciones, a establecer autoridades y niveles de jerarquía. 
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Ilustración 1Organigrama funcional 

Fuente: Hotel Four Points by Sheraton Cuenca (2020) 

3.3.1.2. Organigrama posicional 

El organigrama posicional resalta cada uno de los cargos con los que 

cuenta la organización a nivel estructural y funcional. 

Ilustración 2Organigrama posicional 
 

 

 

 

 

Fuente: Hotel Four Points by Sheraton Cuenca (2020) 

3.3.2. Manual orgánico funcional 

El manual orgánico funcional describe y establece las funciones básicas y 

específicas de cada uno de los departamentos, así como sus relaciones con 

autoridades dependencia y coordinación.  
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Ilustración 3Manual Orgánico funcional 
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Fuente: Hotel Four Points by Sheraton Cuenca (2020) 
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3.3.3. Diccionario 

Ilustración 4Diccionario de competencias laborales 
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Fuente: Hotel Four Points by Sheraton Cuenca (2020) 

 

3.3.4. Modelo manual de perfil por competencias 

Ilustración 5Manual de perfil por competencias 
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             Fuente: Figueroa, Illescas, Loaiza, Mercado, Quichimbo, Quizhpe, Rivas y Tenorio (2020) 
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CAPÍTULO 4 

4. DISCUSIÓN  

Esta investigación tuvo como objetivo elaborar un manual de perfil por competencias 

para personas con discapacidad en el sector hotelero, por medio de la recopilación 

bibliográfica, la descripción de las condiciones de las personas con discapacidad dentro de la 

organización, análisis del diccionario de competencias y los manuales de perfil por 

competencias, con el fin de desarrollar una propuesta que permita una adecuada inclusión 

laboral para las personas con discapacidad. 

Los resultados de la entrevista aplicada al jefe de talento humano, evidenciaron que 

no existe un manual de perfil por competencias para personas con discapacidad dentro de la 

organización, dado que ciertas empresas en el Ecuador aún tienen una percepción errónea de 

esta población, tal es el caso de varias empresas de alimentos en Guayaquil donde tanto el 

personal de talento humano como el personal con discapacidad creen que su nivel educativo 

es bajo por lo que sus ofertas laborales corresponden a trabajos operativos donde perciben el 

salario mínimo así como la percepción de sus habilidades y sus limitaciones. (Avecilla Ulloa 

& Tapia Ubillus, 2018)  

Por otro lado, los resultados de las entrevistas al personal con discapacidad 

evidenciaron que estos puestos están siendo ocupados por sustitutos de personas con 

discapacidad, más no por la población mencionada, dejando en evidencia que muchas de las 

organizaciones prefieren contratar personas sustitutas debido a las habilidades que estas 

poseen y la infraestructura del lugar, formando parte de las 266 personas sustitutas registradas 

en el Azuay frente a 4.215 personas con discapacidad laboralmente activas. (Consejo 

Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2020)  

Según los datos del Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2020), la 

discapacidad con mayor número de personas laboralmente activas es la discapacidad física 

con un 54,93%, mientras que la discapacidad que tiene menor número de personas 

laboralmente activas es la discapacidad psicosocial con un 4,33%, demostrando la razón de 

este porcentaje en estudios realizados en Colombia por Reyes (2019), nos indica que los 

trabajadores con discapacidad física presentan mejores condiciones laborales, mayor 
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estabilidad y empleos ajustados a sus perfiles, mientras que la discapacidad psicosocial tienen 

menores condiciones, una estabilidad media y poco ajuste al cargo que ocupan. 

A pesar de que la organización no cuenta con un manual de perfil por competencias 

adaptado a personas con discapacidad, el personal sustituto expresa su acuerdo y desacuerdo 

en las habilidades e infraestructura en relación a la discapacidad psicosocial, mientras que 

ambos manifiestan que el espacio de trabajo está adecuado a la discapacidad, por lo que la 

organización garantiza en parte la integridad de las personas con discapacidad en el 

desempeño de sus funciones, basado en lo que establece la Ley Orgánica de Discapacidades 

Ecuatoriana la organización debe adecuar o readecuar el área de trabajo para garantizar su 

integridad en el desempeño de sus labores, en esta organización no se puede garantizar el 

cumplimiento total de esta ley, debido a que estos puestos de trabajo están siendo ocupados 

por personas sustitutas. (Asamblea Nacional de la República del Ecuador, 2012)  

De igual forma se puede corroborar que la organización no cumple en su totalidad 

con la Ley Orgánica de Discapacidades la cual expresa que los empleadores públicos y 

privados con un número igual o mayor a 25 trabajadores, deben integrar el 4% de personas 

con discapacidad a sus empresas y esta organización solo cumple con el 2% dentro de su 

nómina. 

Tomando como ejemplo, a España la cual cuenta con un sistema de apoyo a personas 

con discapacidad que posee seis fases de orientación empezando desde el reclutamiento, la 

inclusión, la capacitación y el desarrollo laboral de las personas con discapacidad logrando 

una adecuada inserción laboral (Blanco, 2015), mientras que en el Ecuador no existe un 

apoyo o seguimiento adecuado a esta población lo cual nos lleva a una propuesta de 

implementación de un manual de perfil por competencias para personas con discapacidad en 

el sector hotelero con el fin de garantizar una adecuada contratación de personas con 

discapacidad. 
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CONCLUSIONES 

 

Al no existir un manual de perfil por competencias para personas con discapacidad 

en esta organización, se puede evidenciar que no existe un correcto reclutamiento y selección 

de personas con discapacidad, por lo cual optan por contratar a personas sustitutas 

disminuyendo las oportunidades de las personas con discapacidad de demostrar sus 

habilidades y competencias en el sector hotelero. 

 

Las investigaciones que se han realizado a cerca de la inserción laboral de personas 

con discapacidad tanto en Ecuador como en otros países, han sido de referencia para la 

elaboración de este manual el cual se espera que sirva de guía para la inserción laboral de 

personas con discapacidad en el sector hotelero, permitiendo una mayor adaptación entre el 

perfil del cargo y el perfil del postulante, a su vez sirva de ayuda para romper los tabús de 

que las personas con discapacidad no están preparadas para realizar cargos con mayores 

responsabilidades y que no sean contratados por las empresas solo por cumplir la ley. 
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RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda que más empresas implementen un manual de perfil por competencias 

para personas con discapacidad en la cual se tomen en cuenta sus habilidades y limitaciones, 

así como la infraestructura de su espacio de trabajo con el fin de ser equitativos y permitan 

la participación de las personas con discapacidad laboralmente activas de nuestro país. 

 

Es necesario tomar en cuenta la contratación de personas con los diferentes tipos de 

discapacidad, debido a que frecuentemente contratan a personas con discapacidad física. Por 

lo tanto, las empresas deberían adecuar su infraestructura para todas las discapacidades ya 

sean cargos administrativos u operativos, con el fin de otorgar oportunidades a toda esta 

población. 

 

Es por ello que se recomienda el uso de la propuesta planteada en esta investigación 

la cual permitirá facilitar los procesos de reclutamiento y selección de personas con 

discapacidad, tomando en cuenta sus capacidades, potencialidades y talentos los cuales estén 

acorde a los puestos que ofrece la organización, evitando así todo tipo de discriminación. 

 

  



41 

 

BIBLIOGRAFÍA 
Asamblea Nacional de la República del Ecuador. (5 de septiembre de 2012). Ley Organica 

de Discapacidades. En Ley Organica de Discapacidades (págs. 12,13,14). Quito, 
Pichincha, Ecuador. Recuperado el 2 de abril de 2020, de 
https://www.consejodiscapacidades.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2014/02/ley_organica_discapacidades.pdf 

Avecilla Ulloa, N., & Tapia Ubillus, A. (2018). Concepciones sobre la inclusión de personas 
en situación de discapacidad en las empresas de alimentos de la ciudad de 
Guayaquil - Ecuador. Revista Electrónica Gestión de las Personas y Tecnología, 
11(33). 

Blanco Prieto, A. (2015). Responsabilidad social empresarial e integración laboral de 
personas con discapacidad intelectual. Estudio de caso. Revista Española de 
Discapacidad, 3(1), 211-217. doi:http://dx.doi.org/10.5569/2340-5104.03.01.12 

Chiavenato, I. (2007). Administración de recursos humanos. El capital humano de las 
organizaciones (Octava edición ed ed.). México DF. 

Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades. (2020). Estadisticas de Discapacidad. 
Obtenido de https://www.consejodiscapacidades.gob.ec/estadisticas-de-
discapacidad/ 

Heras, V. (2018). Inclusion laboral de personas con capacidades diferentes perspectiva 
ecuatoriana. Palermo Business Review(18), 101-109. 

Jaramillo León, A., & López Masís, R. (2016). Guías y herramientas de inclusion socio 
laboral para personas con discapacidad . Quito: CBM Oficina Regional para 
América Latina y el Caribe. 

Medina Gómez, M. B., & Pérez de Albéniz Garrote, M. (2016). Empleo, conducta 
adaptativa y discapacidad intelectual. International Journal of Developmental. 
Revista INFAD de Psicología, 225-234. 
doi:http://dx.doi.org/10.17060/ijodaep.2016.n1.v1.174 

Ministerio de desarrollo social. (15 de junio de 2017). Incentiva la inclusion de personas 
con discapacidad al mundo laboral. Recuperado el 08 de abril de 2020, de 
http://bcn.cl/20zja 

Ministerio de Inclusión económica y social. (s.f.). Propuesta de atención integral para 
personas con discapacidad.  

Ministerio de Salud Pública. (2017). Guía para atención de personas con discapacidad en la 
salud rural. Obtenido de 
https://bibliotecapromocion.msp.gob.ec/greenstone/collect/promocin/index/asso
c/HASH4f82.dir/doc.pdf 

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. (2013). Ley General de derechos de 
las personas con discapacidad y de su inclusión social. España. 

Pico Barrionuevo, F. P., & Torres, S. S. (2017). Mejores prácticas empresariales de 
responsabilidad social en la inclusión de personas con discapacidad. Estudio de 
caso en empresas de Ambato, Ecuador. RETOS. Revista de Ciencias de la 
Administración y Economía, 7(14), 189-200. 
doi:http://dx.doi.org/10.17163/ret.n14.2017.10 



42 

 

Poder Ejecutivo. (2018). Ley de promoción del trabajo para personas con discapacidad. 
Uruguay. 

Reyes, M. (2019). Condiciones de empleo de un grupo de trabajadores con discapacidad 
en Cali, Colombia. Revista CS, 61-88. doi:10.18046/recs.i27.2773 

Servicio Nacional de la Discapacidad. (2017). Sello Chile Inclusivo. Obtenido de Informativo 
técnico de accesibilidad: https://www.sellochileinclusivo.cl/ 

Tejada Zabaleta, A. (2011). Los modelos actuales de gestión en las organizaciones. Gestión 
del talento, gestión del conocimiento y gestión por competencias. Psicología desde 
el Caribe, 115-133. 

Urquizo, C. (2013). Las competencias en las organizaciones del futuro.  
Zamora Intriago, M., & Cobacango Villavicencio, J. (2018). Desempeño laboral de personas 

con discapacidad y el desarrollo institucional de la Universidad Técnica de Manabí, 
período 2017. Revista Caribeña de Ciencias Sociales. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



43 

 

ANEXOS  
 

Ilustración 6Manules de perfil por competencias 
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