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RESUMEN

Esta investigacion contiene informacion sobre la situacion actual del subsistema
de provision y las condiciones en las que se encuentran laborando las personas con
discapacidad (PcD) dentro de la industria de linea blanca y maderera. Se tomd en cuenta
a todo el personal que contaba con el carnet del CONADIS; en este estudio se utilizaron
dos técnicas; la primera una entrevista a los representantes de Talento Humano y la
segunda una encuesta a los colaboradores con discapacidad. EI subsistema de provision
es efectivo dentro de las dos industrias, sin embargo, el mismo no esta disefiado para
personas con discapacidad (PcD). Las condiciones en las que se encuentran los
colaboradores de estas empresas no son preocupantes, pero en ciertos aspectos se deberia
mejorar, es por eso que con los resultados se present6 una propuesta de intervencion, para
renovar el proceso de seleccion.

Palabras claves: discapacidad, provision, talento humano, seleccidn, industrias.



SITUATIONAL STUDY OF THE PROVISION SUBSYSTEM WITH
DISABILITIES IN WHITE AND WOOD INDUSTRIES FROM CUENCA

ABSTRACT

This research contains information on the current situation of the provision subsystem
and the work conditions for people with disabilities (PcD) within the white and wood
industry. All the personnel that had the CONADIS card were taken into account. This
study used two techniques, the first was an interview with the representatives of Human
Talent and the second was a survey of employees with disabilities. The provision
subsystem is effective within the two industries. However, it is not designed for people
with disabilities (PcD as per its Spanish acronyms). The working conditions of the
employees of these companies are not alarming, but they should be improved in certain
aspects. For this, an intervention proposal was presented to renew the selection process

based on the results.

Keywords: disability, provision, human talent, selection, industries.
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INTRODUCCION

La presente tesis tiene como objetivo obtener datos reales de dos industrias de la
ciudad de Cuenca; la primera de ellas es una industria netamente de origen local
reconocida por su marca a nivel nacional e internacional ya que la calidad de sus
productos madereros y servicios son excelentes, mientras que la segunda es una industria
multinacional que inicié en Ecuador y se expandié en América Latina. Posteriormente,
mediante el uso de una entrevista semiestructura y aplicacion de encuestas dirigidas a los
colaboradores con discapacidad, se presenta la informacion que permita identificar los
procesos Yy las condiciones que se deben tener en cuenta para una mejor vida laboral y
profesional de las personas.

Con los distintos puntos presentados en cuanto a la gestion del Talento Humano
y las condiciones de las personas con discapacidad (PcD), se ha podido plantear una
propuesta para recomendar lineamientos generales en el momento de que los encargados
del érea interactten con este colectivo en los diferentes procesos. Para llegar a esto, se
han comparado los resultados obtenidos de cada una de las industrias, los mismos que
contribuirdn a las personas interesadas ya que el estudio es desde dos perspectivas
diferentes, en base a lo mencionado podran tener conocimiento acerca del manejo del
aérea de Talento Humano en el subsistema de provision (reclutamiento, seleccion e
induccidn), de la misma manera podran evidenciar condiciones diferentes en las que se
encuentran laborando las personas con discapacidad (PcD) y de esta forma se puede abrir

estudios para trabajar en la mejora de dichos procesos.
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CAPITULO 1
1. PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En este capitulo se analizan estudios previos sobre las personas con discapacidad
(PcD) dentro del ambito laboral, ya que nos ayudar4 como soporte bibliografico en el
estudio situacional del subsistema de provision y las condiciones laborales en la que se
encuentran las dos industrias; ademas se expondran datos de instituciones y
organizaciones, leyes laborales que amparan a las personas con discapacidad y procesos
y herramientas de seleccion que se utilizan a nivel nacional e internacional. Gracias a las
aportaciones existentes que se presentan a continuacion, se puede tener fundamentos

teoricos para el desarrollo 6ptimo de la investigacion.

1.1 Datos de instituciones y organizaciones

Segun datos de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y el Banco Mundial,
se puede sefialar que “mas de mil millones de personas viven con algin tipo de
discapacidad, es decir el 15% de la poblacion mundial” (Vidal & Cornejo, 2016, pag.
113). La Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL), manifiesta que
“la prevalencia de la discapacidad en América Latina varia desde 5,1% en Meéxico hasta
23% en Brasil; mientras que en el Caribe el rango oscila entre 2,9% en Bahamas y 6,9%
en Aruba”. Por otra parte, en el afio 2013 segun la CEPAL, cerca del 12% de la poblacion
latinoamericana viviria con al menos una discapacidad, lo que implica 66 millones de
personas (Vidal & Cornejo, 2016, pag. 113 y 114).

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), en el Ecuador
las personas con discapacidad se encuentran registradas por ciertas variables como:
género con un 56,17% masculino y el 43,83% femenino; tipo de discapacidad con 46,65%
fisica, 22,363% intelectual, 14,12% auditiva, 11,83% visual y el 5,03% psicosocial
(Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2019).

1.2 Leyes laborales que velan por las personas con discapacidad (PcD)

Las industrias ecuatorianas deben cumplir con la legislacién del art. 33 del Cddigo
del Trabajo “El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus

conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los principios de
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equidad de género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley,
contado desde la fecha de su publicacion en el Registro Oficial. En el segundo afio, la
contratacion sera del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el 2%, en el cuarto
afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion sera del 4% del total de los
trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos afios” (Codigo
del Trabajo, 2018, pag. 22). Por otra parte, dentro del Reglamento a la Ley Orgénica de
Discapacidades, menciona el art. 12 “Inclusion laboral: la autoridad nacional encargada
de trabajo es competente para vigilar, controlar, dar seguimiento al cumplimiento del
porcentaje de inclusién laboral de personas con discapacidad y aplicar las sanciones
conforme a lo establecido en la legislacion correspondiente. Pasaran a formar parte del
porcentaje de inclusion laboral, quienes tengan una discapacidad igual o superior al treinta
por ciento. El porcentaje de inclusion laboral para el sector privado se calculara y aplicara
en base al total de trabajadores, exceptuando aquellos cuyos contratos no sean de
naturaleza estable o permanente conforme a la legislacion vigente en materia laboral; y,
en el sector pablico, en base al nimero de los servidores y obreros que tengan
nombramiento o contrato de caracter permanente y estable, de acuerdo con la norma que
para el efecto emitird la autoridad nacional encargada de trabajo. En ambos casos, y para
estos efectos, no se considerard como contratos 0 nombramientos de caracter estable o
permanente, a aquellos cuya vigencia esté condicionada a requisitos legales de
cumplimiento periddico como licencias de habilitacion y/o certificados de aptitud, que
otorguen los organismos o entidades nacionales competentes, es por esta razon que se
convierte en una necesidad urgente definir procesos y herramientas de seleccién de
personal. Cuando el porcentaje de inclusion laboral de personas con discapacidad, resulte
un namero decimal, solo se considerara la parte entera del nimero. Sin perjuicio de lo
antes sefialado, la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales podra excluir
determinadas labores permanentes, que no seran consideradas para efectos del calculo del
porcentaje de inclusién laboral, por la especialidad de la actividad productiva” (Moreno
L., 2017, pag. 4).

Estudios realizados en el Ecuador han tomado como referencia los datos
estadisticos del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), en coordinacion con el
Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS) y la Direccion de
Gestidn Técnica (2017), a nivel nacional del total de personas con discapacidad (PcD), el

58% se encuentra laboralmente activas en el mercado de trabajo, las provincias que



acogen a la mayor poblacion en esta situacion son Guayas con el 28, 59%, Pichincha
25,61%, Manabi 7,05% y Azuay 6,71%. Con la finalidad de asegurar el cumplimiento de
los derechos ciudadanos y para impulsar y mejorar su progreso integral y economico
(Jennifer, Cedefio, & Cobacango, 2018, pag. 10).

En Esparia la Ley General de Discapacidad (LGD) en el Art. 42.1 sefala que “las
empresas publicas y privadas que empleen a un nimero de 50 o0 més trabajadores vendran
obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad”
(Boletin Oficial Del Estado, 2013, pag. 19). Por otra parte, la Comision de derechos y
autonomia de las personas discapacitadas (CDAPH) de Francia nos menciona lo siguiente
“los empresarios del sector privado y los establecimientos publicos industriales y
comerciales con una plantilla de 20 o mas trabajadores, tienen la obligacion de emplear

un 6% de personas discapacitadas” (CDAPH, s/f, pag. 1).

Con el anélisis de estudios realizados previamente sobre las leyes que amparan a
las personas con discapacidad dentro de la parte laboral, en Ecuador las empresas deben
tener dentro de su ndmina activa un 4% de personas con discapacidad (PcD), en Espafia
un 2% y en Francia un 6%. Estos tres paises deben garantizar los derechos de los
trabajadores con alguna clase de discapacidad, procurando su insercion laboral segun el
porcentaje que determina la ley.

Ademas de conocer las diferentes leyes en estos paises, es importante saber los
datos estadisticos de las tasas de empleo de las personas con discapacidad (PcD), es por
eso que el Instituto Nacional de Estadistica (INE) de Espafia nos muestra que en el afio
2017 existe una tasa de personas con discapacidad (PcD) oficialmente reconocidos como
activos del 35% (Instituto Nacional de Estadistica, 2018) en comparacion con Francia en
el afio 2015 segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Estudios Econdmicos
(INSEE) existen 431,000 trabajadores con discapacidad en diferentes establecimientos

(Institut national de la statistique et des études économiques , 2018).

Las personas con discapacidad (PcD), se encuentran con obstaculos, tales como:
el incumplimiento de la normativa legal, el desconocimiento de la ayuda para la
contratacion laboral, la falta de credibilidad en sus capacidades, escaso apoyo profesional
y familiar; estos puntos, en ocasiones, les impiden lograr la plena integracion social,
disfrutar de las mismas oportunidades, igualdad de los derechos y vivir con independencia

(Mercado & Garcia, 2016, pag. 52). Es por eso que las personas con discapacidad, luchan



cada dia con barreras fisicas y sociales que se encuentran en su entorno, estas pueden
generar limitaciones y restricciones como: condiciones socioecondémicas severas, bajas
posibilidades de desarrollar su proyecto de vida y de contribuir al desarrollo de sus
familias y comunidades. En este sentido la Organizacion de Naciones Unidas, plantea que
la condicién maés dificil que deben enfrentar las personas con discapacidad (PcD) no es
su discapacidad especifica, sino su falta de acceso a recursos donde se incluye el empleo,
lo cual tiene como resultado que existan tasas desproporcionadamente altas de pobreza 'y
exclusion social en este segmento de la poblacion (Moreno, Cortés, Cardenas, Giraldo, &
Mena, 2013, pag. 776).

En Espafia existen dos propuestas realizadas por el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad para fomentar la inclusion laboral de las personas con
discapacidad (PcD) denominadas empleo ordinario y empleo protegido. La primera
propuesta busca la incorporacion de las personas con discapacidad (PcD) en las empresas
para cumplir con la ley dispuesta por el Estado y para que las personas desarrollen
actividades dependiendo de sus capacidades, también esta iniciativa busca fomentar el
autoempleo a partir del financiamiento de proyectos empresariales y proyectos de
autoempleo de trabajadores por cuenta propia. La segunda propuesta esta disefiada para
que las personas con discapacidad (PcD) puedan tener un trabajo no necesariamente
dentro de una empresa, sino por ejemplo en los Centro Especiales de Empleo (Regulado
por el Real Decreto 2273/ 1985) y asi puedan realizar un trabajo productivo teniendo una
remuneracion salarial (Gonzélez, Gutiérrez, Gonzalez, & Marquez, 2017, pag. 113).
Existe un sistema de cuotas acompafiado de tasas que consiste en que todos los
empleadores a los que se les aplique una cuota obligatoria y no la respeten deberan pagar
una tasa, todo el dinero que es recaudado a través de este sistema se destina a un fondo
de apoyo al empleo para personas con discapacidad (PcD), en Francia los fondos que se
obtienen por este incumplimiento de la cuota obligatoria se utilizan para proporcionar una
formacion profesional a las personas con discapacidad (PcD); la ley de Francia ofrece a
los empleadores diferentes opciones para cumplir con sus obligaciones como es el caso
de dar la apertura a talleres de asistencia en el trabajo en los que se da empleo a las
personas con discapacidad (PcD), otra opcidn, es realizar un plan entre organizaciones de
empleadores y de trabajadores con el fin de integrar a estas personas a traves de la
contratacion, formacion y conservacion en el puesto de trabajo (Organizacién

Internacional del Trabajo, 2014, pag. 47).



Segun Sophie Cluzel secretaria de Estado de Personas con Discapacidad de
Francia, “el modelo de inclusion social de la discapacidad en Espafia, liderado por el
Grupo Social ONCE, es un buen ejemplo para transformar la situacion de los 12 millones
de personas con discapacidad en Francia”. Se le present6 a Cluzel el modelo de atencién
educativa, formacion y empleo para personas con discapacidad visual de la ONCE. El
papel de la Fundacion ONCE como gestor del Programa Operativo de Lucha Contra la
Discriminacién del Fondo Social Europeo a través de la formacion y el empleo para
personas con discapacidad y el compromiso con el empleo de las personas con
discapacidad de las empresas ILUNION. El objetivo de Sophie Cluzel en la visita es,
saber como se puede transformar el sistema francés hacia la inclusion de las personas con

discapacidad (PcD) en la parte educativa y laboral (Fundacién ONCE, 2018).

1.3 Procesos y herramientas para la seleccion de personal

Los procesos de seleccion, se deben realizar en funcién del desarrollo del hombre,
ya que su objetivo primordial es conjugar las cualidades y potencialidades de su
formacion, desarrollo y satisfaccion; lo que no puede estar separado de la eficiencia y la

eficacia en el desarrollo de la actividad laboral (Zayas, 2010, pag. 68).

La literatura sefiala dos modelos de seleccion denominados modelo de seleccion
tradicional y modelo de seleccion estratégica. La investigacion sobre la seleccion de
personal en Espafa se enfoca en tres aspectos: los posibles efectos de discriminacion
indirecta, la utilidad econémica de los procedimientos de seleccion y las modificaciones
legales en el marco de la Administracion Publica (AAPP) y sus consecuencias. El primer
aspecto manifiesta que, en la aprobacion de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres,
se han incluido diversos articulos que se refieren a los procedimientos y métodos de
seleccion de personal. En el segundo enfoque muestra que los psicélogos del trabajo
disponen de métodos, técnicas y softwares para realizar las estimaciones de la utilidad
econdmica, por ejemplo, la entrevista conductual para la seleccion de los directivos
publicos y el lenguaje econdmico que utilizan los departamentos de produccion,
marketing, finanzas, etc. En el tercer aspecto, se ha incorporado en el Estatuto Basico del
Empleado Publico varias exigencias en materia de seleccion de personal que afectan a las
organizaciones y por ende a los psicélogos del trabajo (Salgado & Moscoso, 2008, pag.
16y 23).



Ademas, otro estudio realizado en Espafia sobre los procesos de seleccion de
personal en pequefias y medianas empresas nos muestran los siguientes resultados, los
instrumentos mas utilizados por las compafiias en los procesos de seleccién son el
curriculum vitae, la entrevista sin estructura y las referencia; pero son herramientas con
un indice de validez y fiabilidad bajo. También indican los resultados que en las medianas
empresas espafiolas se ha incrementado el uso de test de habilidades cognitivas, test de
personalidad, las entrevistas estructuradas, las simulaciones y las pruebas profesionales
(Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015).

En los departamentos de Recursos Humanos la utilidad de las Social Networking
Sites (SNS) en sus procesos de seleccion y reclutamiento significa un gran beneficio en
aspectos como tiempo, eficiencia, costos y difusion (Pacheco, Camacho, & Badran, Las
Social Networking Sites (SNS) en los procesos de reclutamiento y seleccién del talento
humano., 2017, p4g. 95). Las herramientas TIC utilizadas en los procesos de Gestion de
Talento Humano se relacionan con: ingreso de personas, funciones, compensacion,
adquisicion de conocimientos, condiciones de trabajo y evaluacion (Erazo, 2011, pags.
147-151).

Por otro lado, en Colombia se realizd la construccién de la herramienta
denominada Valoracion Ocupacional de Personas con Discapacidad. La estrategia se
llevé a cabo en un estudio multimétodos, que comprendidé cinco fases: revision
documental, proceso de juicio de expertos, sometimiento de la herramienta a evaluacién
de pares y prueba piloto para personas con discapacidad (PcD) (Moreno, Cortés,
Cardenas, Giraldo, & Mena, 2013, pag. 767).

El modelo de inclusion social para personas con discapacidad en Espafia, trabaja
con el grupo social ONCE que se encarga de defender la no discriminacion y fomentar el
acceso al empleo para las personas con discapacidad; el grupo social ha sido el actor de

que Espafia sea un modelo a seguir para Francia (Fundacion ONCE, 2018).

En Espafia y Francia, desde las diferentes politicas europeas y nacionales se
regulan las diversas modalidades de empleo. En estudios previos realizados en Esparia se
ha identificado una metodologia denominada -empleo con apoyo (ECA)- aquella que
promueve y fomenta la insercion laboral de las personas con discapacidad en empleos
ordinarios (Mercado & Garcia, 2010, pag. 52). Dentro de esta metodologia existe 6 fases

a sequir:



La primera, basqueda de empleo, el profesional informa sobre las caracteristicas
del Empleo con Apoyo, y se detectan las expectativas tanto de la persona con
discapacidad, de su familia como de la empresa a contratar. La segunda, estudio de
valoracion de los candidatos y candidatas, el preparador laboral analiza si la persona con
discapacidad, en funcion de su grado y el apoyo que precise, es susceptible de
incorporarse al programa y acceder a un puesto de trabajo. La tercera, analisis de los
puestos de trabajo, consiste en estudiar los diferentes sectores acordes con los perfiles de
empleabilidad de los usuarios para determinar el candidato méas adecuado para cubrir ese
puesto de trabajo, teniendo en cuenta la descripcion de las tareas a realizar, asi como las
condiciones laborales y relaciones externas y los riesgos que se pudieran producir en su
actividad profesional. La cuarta, seleccion y colocacidn, se realiza intervenciones previas
para el acceso al empleo que sirvan para conseguir el establecer vinculo entre la persona
con discapacidad y el equipo profesional para, seguidamente, proceder a la intervencion
sobre los factores obstaculizadores que dificultan el acceso al empleo. La quinta,
adaptacion y entrenamiento en el puesto de trabajo, en esta fase el preparador laboral
juega un papel importante en la intervencion, puesto que sistematiza las acciones a
realizar por parte de la persona con discapacidad, asegura el rendimiento y el
mantenimiento de puesto de trabajo al que es asignado. La sexta, seguimiento y
valoracion global del proceso, en esta ultima fase, el preparador laboral realiza una
evaluacion del rendimiento del trabajador en el puesto de trabajo y de la calidad de la
tarea realizada (Mercado & Garcia, 2010, pags. 54-55).

Segln informacion obtenida de INSEE (Instituto Nacional de Estadistica y
Estudios Economicos) las empresas de Francia, tienen la obligacion de emplear
trabajadores con discapacidad (OETH) es por eso que estas personas pueden ser
empleadas con contratos permanentes o de duracion indefinida (CDI) o de tiempo
completo o parcial, pero también bajo contratos de aprendizaje o contratos de
profesionalizacion (Republica de Francia: Ministerio de Trabajo, 2018).

La aceptacidn de préacticas de personas con discapacidad (PcD) se da, siempre y
cuando se cumplen las siguientes condiciones: los aprendices deben ser reconocidos
como personas con discapacidad, es decir, pertenecen a una de las categorias de los
beneficiarios de la obligacion de empleo; solo ciertos tipos de pasantias son elegibles
(cursos de formacidn profesional, cursos organizados por Agefiph (Asociacion para la

gestion del fondo para la integracion de personas con discapacidad) o prescritos por un



centro de empleo; practicas de trabajo y estudio en cuanto a la formacion de cursos de
segundo grado para estudiantes en el marco de un plan de estudios de educacion superior);
los alumnos con discapacidades deben tener al menos treinta y cinco horas de empleo
continuo en la empresa. EI empleador puede cumplir parcialmente su obligacion de
emplear trabajadores con discapacidad (OETH) contratando suministros, subcontratando
0 prestando servicios, ya sea con empresas adaptadas o centros de distribucion de trabajo
a domicilio (CDTD) y con instituciones y servicios de ayuda con el trabajo (ESAT) de
personas auténomas con discapacidad reconocidas como beneficiarias de la obligacion

laboral (Republica de Francia: Ministerio de Trabajo, 2018).

Tras un estudio realizado por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) al
Grupo Accor, uno de los principales operadores hoteleros del mundo; el cual realiza un
proceso de seleccidn de personas con discapacidad por medio de préacticas de formacion,
se pudo determinar que el programa de formacion ha sido respaldado por la Federacion
de Personas con Discapacidad de Shanghai, que se encarga de buscar postulantes, brindar
el apoyo necesario y pagar un sueldo. En este grupo se incorpora a unos veinte pasantes
cada seis meses, y una vez finalizado el curso, sus gerentes contratan a muchos de ellos
o les buscan trabajo en otros hoteles de cuatro y cinco estrellas. También, este grupo
ofrece varios programas de capacitacion para sus gerentes y empleados con el fin de
mitigar los obstaculos de comunicacion entre empleados con diferentes capacidades. En
Francia, se elabor6 y distribuy6 el folleto “Discapacidad en mi empresa” entre los
encargados de la contratacion, a fin de responder a las preguntas que surjan durante la
seleccion y contratacion. Las actividades de responsabilidad social de la empresa se
centran en reforzar el estatus social y econémico de los paises, las regiones y las ciudades
donde esta presente. Si bien no se publica ningun informe anual sobre RSE, en el sitio
web, en el informe de recursos humanos y en el informe anual de Accor se destacan sus
programas principales de RSE en areas como el medio ambiente, los empleados, la
caridad y la comunidad local (Organizacion Internacional del Trabajo, 2010).

El profesional técnico de seleccidn de personal de las empresas francesas debe
controlar la obligacién laboral de los trabajadores con discapacidad (OETH), ya que todos
los afios se debe redactar una declaracion (DOETH - declaracion de la obligacion de
empleo de los trabajadores con discapacidad) que permita supervisar el cumplimiento de
su obligacion de emplear a personas con discapacidad (Republica de Francia: Ministerio
de Trabajo, 2018).



CAPITULO 2
2. Metodologia

En el presente capitulo se describe la metodologia, la cual ha sido aplicada para la
obtencion de datos de esta investigacion, posterior a ello se realizara una descripcion del
caso de estudio que se aplico en la industria de linea blanca y maderera de la ciudad de

Cuenca.

2.1 Objetivo general

Analizar y evaluar la situacion actual del subsistema de provision de Talento
Humano (TTHH) con discapacidad en las industrias de linea blanca y maderera en Cuenca

y proponer un proceso de seleccion para personas con discapacidad.

2.2 Objetivos especificos

- Recopilar informacion bibliografica como soporte tedrico para la investigacion.

- Analizar la situacion actual de la filosofia corporativa y el subsistema de provision
de Talento Humano en la industria cuencana de linea blanca y maderera.

- ldentificar las condiciones en las que se encuentran las personas con discapacidad
que laboran dentro de estas Industrias Cuencanas.

- Desarrollar una propuesta al subsistema de provision de Talento Humano (TTHH)

para personas con discapacidad.

2.3 Metodologia de la investigacion

Se realizé la investigacion con una revision bibliografica sobre el tema, y asi se
pudo tener un soporte tedrico que nos ayudo a realizar el respectivo analisis y presentar
una propuesta al subsistema de provision de Talento Humano (TTHH) para personas con

discapacidad (PcD) en las industrias de Cuenca.

Esta investigacion tuvo un disefio exploratorio con un alcance descriptivo y un

enfoque metodoldgico cuantitativo, a partir de la aplicacion de encuestas y entrevistas.

2.4 Muestra

Las unidades de analisis fueron los departamentos de Talento Humano (TTHH),
las personas con discapacidad y los representantes del area de las industrias de la ciudad



de Cuenca. La poblacion fue de dos empresas que cumplian con los criterios de inclusién
consideraron principalmente que estas deben tener méas de mil de empleados, realizar
importacion y exportacion, deben ser industria, tener departamento de Talento Humano
(TTHH), cumplir con el contrato, seguro y beneficios de ley, tener departamento de

Seguridad y Salud Ocupacional y su personal con discapacidad.

El estudio de esta investigacion se realiz6 mediante una entrevista a los jefes del
area de Talento Humano (TTHH), para conocer la filosofia corporativa y los procesos del
subsistema de provision que realiza cada una de las industrias. Despueés, se aplicaron
encuestas al total de personas con discapacidad (PcD) para identificar las condiciones en
las que se encuentran laborando dentro de las industrias de linea blanca y maderera.

2.5 Instrumento

El formato para la encuesta y entrevista fue realiza por la Red Nacional de
Investigacion y Educacion Ecuatoriana (REDCEDIA) en conjunto con la Coordinadora
de la carrera de Psicologia Organizacional de la Universidad del Azuay (UDA) Mst.
Monica Rodas y con investigadores de la Universidad Politécnica Salesiana (UPS),
Universidad Nacional de Educacion (UNAE) y la Universidad Catolica de Cuenca
(UCACUE), cabe recalcar que la plataforma virtual fue creado por miembros de la
Universidad Politécnica Salesiana (UPS), asimismo la informacién recopilada mediante
las encuestas aplicadas a las personas con discapacidad (PcD) que laboran dentro de las
industrias de Cuenca fue procesada por el programa Pentaho, el cual ayudo6 a la tabulacion
de la informacidn segun las variables propuestas, con el fin de identificar las condiciones
en las que se encuentran las personas con discapacidad (PcD) en el ambito laboral,
analizando los siguientes puntos: datos demograficos, tipo, nivel de discapacidad,
situacion laboral y otros. Se aplicaron entrevistas semiestructuradas, para analizar la
situacion actual de la filosofia corporativa y el proceso que se maneja en el subsistema de
provision, en el cual se evaluaron diferentes aspectos como la mision, visién, objetivos,
valores, procesos de reclutamiento, seleccion, retencion de talento humano y valoracién

de cargos dentro de las industrias.

Los resultados obtenidos, se presentaron mediante tablas y figuras donde se
pudieron identificar e interpretar las variables mas representativas para la investigacion.
Finalmente la propuesta del subsistema de provision de Talento Humano (TTHH) para

personas con discapacidad (PcD) fue creada por una metodologia transversal y se
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realizaron diferentes matrices que estan divididas por el tipo de discapacidad y sus
respectivas actividades y recomendaciones para el proceso de reclutamiento, seleccién e
induccidn; las mismas que fueron basadas teéricamente en los siguientes textos: “Manual
de buenas practicas para la inclusion de personas con discapacidad” e “Inclusion laboral

de personas con discapacidad. Una perspectiva desde la gestion de talento humano”.

2.6 Procedimiento para aplicar las entrevistas

Para la aplicacion de las encuestas y entrevistas acudimos a cada empresa para
presentar una solicitud y un documento de confidencialidad empresa-estudiante para
obtener los respectivos permisos (Anexo 1) y asi proceder a la aplicacion de las mismas,
a los representantes del area y al personal con discapacidad. Se utilizd el siguiente
protocolo para las entrevistas y encuestas: presentacion personal, introduccion al tema e
invitacion al entrevistado a cooperar y comunicar a las personas que la informacién es
confidencial para la utilizacién de un proyecto de tesis, formulacién de las preguntas
realizadas, empezando por preguntas basicas y asi ir relacionando los temas globales hasta
llegar a profundizar en la informacion necesaria, para finalizar se le agradece por su

participacion.

Se elabor6 una base de datos de las personas con discapacidad que laboran en la
industria maderera y linea blanca por medio de encuestas aplicadas al personal con una
duracion de treinta minutos, las mismas que permiten identificar datos
sociodemogréficos, discapacidad, educacion y laboral, también se aplicd una entrevista a
los representantes del area de Talento Humano de las industrias de linea blanca y

maderera de la ciudad de Cuenca.
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CAPITULO 3

3. Resultados

En el presente capitulo se describe los resultados cualitativos y cuantitativos
obtenidos de dos técnicas; la primera una entrevista aplicada a los representantes del area
de Talento Humano (TTHH) sobre la situacion actual de la filosofia corporativa y el
subsistema de provision en la industria cuencana de linea blanca y maderera y la segunda
una encuesta dirigida a las personas con discapacidad (PcD) que laboran dentro de estas
industrias. Los resultados se presentan en graficos descriptivos identificando la
informacidn sociodemografica (genero, estado civil, puesto y condiciones de trabajo,

etc.), discapacidad, educacion y laboral.

3.1 Informes cualitativos

El objetivo de esta entrevista es analizar la situacion actual de la filosofia
corporativa y el subsistema de provisién de Talento Humano (TTHH) de las industrias

cuencanas.

3.1.1 Industria maderera

El modelo de gestion de esta industria se basa en el manual de funciones por
competencias, ya que es una herramienta que permite a los empleos que conforman la
planta de personal de la institucién cubran los requerimientos de conocimiento y
experiencia para el cargo que apliquen. Esta industria tiene las siguientes competencias
transversales: actitud de servicio, innovacion y mejora continua, integridad y orientacién
a los resultados; de igual manera poseen ciertas competencias técnicas y cuentan con un
diccionario de competencias y comportamientos como una guia para que las personas que

se postulen a los distintos cargos rindan de manera eficiente para la empresa.

Dentro del proceso de seleccion del personal esta industria cuenta con un
reglamento interno donde se especifica que es primordial realizar un reclutamiento
interno mediante promociones y concursos, en caso de no conseguir la persona idonea se
realiza un reclutamiento externo por medio de la bolsa de trabajo, periddico,
universidades, aplicaciones voluntarias, pagina web y referidos de la propia empresa. La
persona responsable de calificar el curriculum vitae vs el perfil es el asistente de seleccion,
capacitacion y evaluacion, esta persona realiza una entrevista preliminar estructurada y
se solicita llenar una solicitud de empleo, la cual es presentada de manera digital y fisica,
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también realizan entrevistas estructuradas y cuentan con formatos de entrevistas de
conocimiento y de aptitud. Los aspectos que esta empresa considera para el proceso de
seleccion son: competencias, funciones basicas, formacion, examenes médicos y la
experiencia es lo que mas pesa entre todos los aspectos mencionados; en caso de ser
persona con discapacidad se le solicita el carnet del Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades (CONADIS).

Para la retencion del personal se realiza dos tipos de induccion; la primera, es de
manera individual con un supervisor designado y la segunda es general con todos los
nuevos ingresos del mes en conjunto con personal del area de recursos humanos y
seguridad y calidad empresarial, estas personas realizan dicha induccién con ayuda de
manuales, material audiovisual y de tutores o pupilos para el nuevo personal. Para realizar
capacitaciones se basan en la evaluacion de desempefio y segun los casos mas criticos
que se identifiquen, se realiza un plan de desarrollo individual, cursos, talleres y
seminarios, también realizan planes de capacitaciones por cargo con instructores internos
y formacién de formadores para un mejor futuro de la empresa. La evaluacion de
desempefio 360° es la que mayormente la aplican ya que es necesario para ellos saber la
opinion de todas las personas que trabajan con el personal, es por eso que los evaluadores
son: gerente, administrador, jefe inmediato y pares; cuentan con un formulario de
evaluacion por competencias y al momento de dar los resultados a las personas evaluadas
se realiza un feedback donde se presentan compromisos laborales por parte del personal
para un mejor desempefio en sus puestos de trabajo. Esta industria se encuentra

implementado el proceso de la valoracion de cargos.

En el area de seguridad, salud y bienestar en el trabajo cuentan con un reglamento
de seguridad, donde existe un formato de induccion para prevenir accidentes laborales,
también garantizan la atencion médica emergente por parte de instituciones como el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), seguro privado y la Asociacion de
Empresas del Parque Industrial de Cuenca (A.E.P.1.C); de igual manera, se comunica a
todo el personal mediante correo electronico los accidentes, permisos médicos, tramites
de acuerdo al contrato y calamidades domésticas para que el area de trabajo social se
encargue de su debido proceso con cada una de las personas que estén en las diferentes
situaciones mencionadas y por parte de la empresa se cumple todos los beneficios de

contratacion colectiva y los del codigo de trabajo.
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3.1.2 Industria de linea blanca

La empresa posee manuales de perfiles y funciones por competencias para todos
los cargos. Ademas, cuenta con competencias transversales que son las siguientes: trabajo
en equipo, valores, pensamiento estratégico, direccién, desarrollo de personas y gestion

de cambio con un diccionario por competencias.

Dentro del proceso de seleccion la empresa tiene reglamento interno. Para el
reclutamiento interno realizan el movimiento de personal y concursos con los
colaboradores, en el reclutamiento externo la empresa tiene una base de datos interna,
buscan en bolsas de trabajo, universidades, redes sociales, Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades (CONADIS) en el caso de personas con discapacidad (PcD),
reciben aplicaciones voluntarias y toman en cuenta a los referidos de la propia empresa;
no realizan la busqueda en los periddicos ni en paginas web. Por otra parte, en la solicitud
de empleo tienen un formato fisico para los postulantes de las vacantes que existen; en el
proceso para seleccionar a los candidatos idoneos cuentan con diferentes filtros que los
postulantes deben pasar para obtener una terna de personas, pero no tienen un formato
para el curriculum vitae. En el caso de las entrevistas lo realizan de manera estructurada,
por competencias y poseen un formato de entrevista de conocimientos; también los
aspectos que consideran dentro de este proceso de seleccion son: competencias
(habilidades), funciones basicas (actividades a realizar dentro de la empresa), perfil de
cargo (formacidn y experiencia), evaluacion de salud ocupacional, examenes médicos y
para las personas con discapacidad (PcD) les solicitan el carnet del Consejo Nacional para
la Igualdad de Discapacidades (CONADIS).

En cuanto a la retencion de talento humano se realiza una induccion con manuales,
material audiovisual y un programa de tutor pupilo. En la parte de capacitacion y
formacion les proporcionan a los colaboradores planes de desarrollo individual, cursos,
talleres, seminarios, formacion: universidad y cuarto nivel, planes de capacitacion por

cargo, instructores internos y formacion de formadores.

Ademas, aplican una evaluacion de 360° en la cual los evaluadores son: gerente,
administrador, jefe inmediato y pares; para dicha evaluacién utilizan un formato por

competencias y al finalizar realizan un feedback y compromisos con los evaluados.

Para la valoracion de cargos tienen una tabla de valoracion de puestos y utilizan

una metodologia por puntos. En la parte de seguridad, salud y bienestar en el trabajo la
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empresa cuenta con un formato de induccion para prevenir accidentes laborales, también
garantizan la atencion médica emergente o en servicios de salud del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social (IESS), como un punto adicional la empresa cuenta con un
dispensario interno, también se reporta accidentes, certificados medicos (ausentismos),
tramite de acuerdo con el contrato colectivo, calamidades domesticas y cumplen con los

beneficios contratacion colectiva y beneficios de cddigo de trabajo.

3.1.3 Comparacidn entre la industria maderera y de linea blanca

La filosofia corporativa de las industrias de linea blanca y maderera tienen su
propio procedimiento, en cuanto a competencias técnicas solo se aplica en la industria
maderera. En el reclutamiento externo la industria de linea blanca no utiliza el periédico
y paginas web como medio para contactarse con las personas interesadas en las vacantes
existentes; en la industria de linea blanca no cuenta con un formato digital para la solicitud
de empleo, mientras que la industria maderera si lo posee. Por otra parte, la industria
maderera si aplica un formato para la revision del curriculum vitae, pero en la industria
de linea blanca no sigue ningln proceso. Finalmente, la industria maderera estaba en
proceso de implementacion de la valoracion de cargo para su institucion y la industria de

linea blanca si tienen establecido una tabla de valoracién de puestos por puntos.

Como parte final, las entrevistas de las industrias indicaron que todos los procesos
mencionados anteriormente lo realizan de forma general para todas las personas con y sin

discapacidad.
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3.2 Tablas

3.2.1 Datos sociodemograficos

A continuacidn, se presenta la descripcion de la poblacion en tanto ha estado civil,

género y educacion.

Tabla 1
Datos sociodemograficos
Datos Maderera Linea Blanca

Estado civil

Soltero/a 63% 40%
Casado/a 31% 49%
Divorciado/a 0% 5%
Union de Hechos 6% 5%
Género
Femenino 6% 13%
Masculino 94% 85%
Otro 0% 2%
Educacién
Primaria/Ordinario 80% 49%
Secundaria/Ordinario 20% 39%
Superior/Ordinario 0% 10%
Postgrado/Ordinario 0% 2%

Fuente: Elaboracién propia, 2019

Tras haber obtenido los resultados de las dos industrias se muestra que un 63% de
los colaboradores con discapacidad de la industria maderera en la actualidad estan
solteros y en la industria de linea blanca el 49% de los colaboradores estan casados. A
nivel general se puede decir que los colaboradores con discapacidad que laboran dentro
de la industria maderera 94% y de linea blanca 85% son de género masculino en
comparacion al minimo numero de personas con discapacidad (PcD) de género femenino.
En cuanto a la educacion, los colaboradores con discapacidad de la industria maderera

80% y la de linea blanca 49% han seguido la primaria de forma ordinaria. (Ver tabla 1).
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3.2.2 Datos discapacidad

A continuacion, se presenta datos sobre la discapacidad de la poblacion

investigada.

Tabla 2

Datos discapacidad

Datos Maderera Linea Blanca

Tipo de discapacidad
Auditiva 30% 7%
Visual 10% 29%
Intelectual 30% 14%
Fisica 30% 43%
Psicosocial 0% 7%
No conoce 0% 0%
Grado de discapacidad
Leve 6% 9%
Moderada 47% 26%
Severa 12% 5%
Profunda 29% 0%
No conoce 0% 37%
Ceguera 6% 12%
Baja vision 0% 11%
Origen de la
discapacidad
Congénita 53% 40%
Adquirida 47% 58%
Tipo de rehabilitacion
Ninguna 89% 75%
Terapia 6% 2%
Tto. Farmacoldgico 6% 14%
Controles medicos 0% 4%
Otro (Hemodialisis) 0% 2%
Rhb. fisica 0% 4%
Rhb. de lenguaje 0% 0%
Rhb. psicoldgica 0% 0%
Rhb. cognitiva 0% 0%
Rhb. alternativa 0% 0%
Ayuda técnica
Audifono 11% 4%
Ninguna 83% 89%
Zapatos ortopédicos 6% 0%
Anteojos y colirio 0% 2%
Lentes 0% 4%
Lentes de contacto 0% 2%

Fuente: Elaboracion propia, 2019

Se puede indicar que, los colaboradores en la industria maderera tienen un

porcentaje comun en tres tipos discapacidad que son: auditiva 30%, intelectual 30%,
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fisica 30% y en la industria de linea blanca la mayoria de los colaboradores tienen
discapacidad fisica con un 43% de su poblacion. El grado de discapacidad que predomina
en los colaboradores con discapacidad de la industria maderera es el moderado 47% y en
la industria de linea blanca el 37% de colaboradores no conoce el grado de su

discapacidad.

Tomando en cuenta el mayor porcentaje, se determina que, el origen de la
discapacidad de los colaboradores de la industria maderera es congénita 53% y de la
industria de linea blanca es adquirida 58%. Dentro de las dos industrias se muestra que
los colaboradores con discapacidad no reciben ningun tipo de rehabilitacion, en la
industria maderera con un 89% y en la de linea blanca un 75% de la poblacion. La mayoria
de los colaboradores con discapacidad que laboran dentro de la industria maderera 83%

y de linea blanca 89% no reciben ninguna ayuda técnica. (Ver tabla 2).
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3.3 Figuras

3.3.1 Datos laborales

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos sobre la situacion laboral

de las personas con discapacidad (PcD).

Figura 1

Tipo de cargo
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Se ha identificado que dentro de las industrias maderera y de linea blanca los

colaboradores con discapacidad laboran mayormente en cargo operativos. (Ver figura 1).
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Figura 2
Horario de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia, 2019

Los colaboradores mayormente trabajan con un horario diurno dentro de las
industrias maderera y de linea blanca. (Ver figura 2).

Figura 3
Induccion
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Para el ingreso de los colaboradores a la industria maderera en cuanto a la
induccion, un gran porcentaje de la poblacién ha sido instruida acorde a las necesidades
del cargo, en la industria de linea blanca ha predominado la entrega de manuales para la
induccion. (Ver figura 3).
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Figura 4
Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia, 2019
El personal con discapacidad en la industria maderera y de linea blanca por lo
general es capacitado por instructores internos segun el cargo que van a desempefiar. (Ver
figura 4).

Figura 5
Infraestructura lugar de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Las personas con discapacidad (PcD) que trabajan dentro de la industria maderera
sienten que su lugar de trabajo es adecuado para ellos, pero en la industria de linea blanca
sienten que esta totalmente adecuado para ellos. (Ver figura 5).
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Figura 6
Infraestructura de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Se pudo evidenciar por medio de las respuestas del personal con discapacidad que
la infraestructura de la industria de linea blanca y maderera esta totalmente adecuada para

ellos. (Ver figura 6).

Figura7
Cargo y sus habilidades
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

La mayoria de la poblacion de colaboradores con discapacidad de la industria de
linea blanca se encuentran con su cargo totalmente adecuado a sus habilidades, de igual
manera en la industria maderera, pero no existe mucha diferencia con las otras respuestas.
(Ver figura 7).
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Figura 8
Cargo y discapacidad
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Se identific que, para los colaboradores con discapacidad de la industria de linea
blanca, su cargo esta acorde a su discapacidad, mientras que en la industria maderera solo
una parte no tan significativa respondié lo mencionado anteriormente. (Ver figura 8).

Figura 9
¢ Como se siente en su lugar de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Dentro de la industria maderera y de linea blanca una gran parte de las personas

con discapacidad (PcD) se sienten muy alegres en su lugar de trabajo. (Ver figura 9).

Figura 10
¢ Como le tratan sus comparieros de trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia, 2019
Se evidencio que en la industria maderera y de linea blanca a los colaboradores

con discapacidad sus comparieros de trabajo les tratan con absoluto respeto. (Ver figura
10).

Figura 11
¢Coémo le trata su jefe inmediato en su trabajo?
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Fuente: Elaboracién propia, 2019

La mayor parte de encuestados de la poblacion con discapacidad de la industria
maderera y de linea blanca son tratados con absoluto respeto por parte de su jefe
inmediato. (Ver figura 11).
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Figura 12
Opinion sobre las actividades de integracion
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Fuente: Elaboracion propia, 2019

Es evidente que hay personas con discapacidad (PcD) dentro de la industria
maderera y de linea blanca que respondieron que las actividades de integracién entre

compafieros con o sin discapacidad es muy buena. (Ver figura 12).
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3.4 Propuesta del subsistema de provision de Talento Humano (TTHH)

para personas con discapacidad (PcD)

El objetivo de la siguiente propuesta es recomendar una guia para el personal
encargado del subsistema de provision, a fin de complementar el proceso de

reclutamiento, seleccién e induccion de personas con discapacidad (PcD).

Para la aplicacion de esta propuesta, propuesta, se recomienda tomar en

consideracion los siguientes lineamientos generales:

e Tenga una actitud natural frente al entrevistado.

e Evite manifestaciones de victimizacion, lastima y compasion.

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

e No sobrevalore las fortalezas o habilidades que posee el entrevistado.

e Mantenga un dialogo respetuoso y cordial.

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

e Comunique las indicaciones necesarias para el dia de la entrevista.

e Use de manera correcta el lenguaje inclusivo.

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

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

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

¢ Revise la hoja de vida y familiaricese con la discapacidad que posee el postulante.

e Socialice una campafia de sensibilizacién para todo el personal sobre las

caracteristicas y necesidades de las personas con discapacidad.

A continuacion, se encuentran las matrices segun el tipo de discapacidad, en ellas
se desglosan las actividades y recomendaciones que deben considerarse en el proceso de

reclutamiento, seleccion e induccion.
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DISCAPACIDAD FiSICA

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

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

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto de educacion
especializada San José de
Calazéan.

Instituto de Paralisis Cerebral
del Azuay (IPCA).

Instituto  de  educacion

especializada Stephen
Hawking.
Convocatoria e Péginas web.
e Bolsas de trabajo

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

Correo electronico.

Redes sociales.

Via telefénica.

Periddicos.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

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

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

manteniendo el contacto
visual.
No manipule las ayudas

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

Pruebas psicométricas

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

Segln Aristizébal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

Assessment center/simulacion

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

infraestructura necesarias.

Resultado final

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

Induccion

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a
las diferentes areas de la
empresa.

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

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

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

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

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Asociacion de Sordos.
Instituto de  educacion
especializada Claudio Neira

Convocatoria

Paginas web.

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

Correo electronico.

Redes sociales.

Periodicos.

Oficinas de colocacion.
Recomendados  de los
colaboradores.

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

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

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

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

El lugar de la entrevista debe

ser  iluminado, amplio,
tranquilo, cémodo y
silencioso.
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Solicite el acompafamiento
de un intérprete en caso que
utilice el lenguaje de sefias.
Utilice el lenguaje corporal,
la gesticulacion y escritura
segun sea el caso.

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

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

Si el entrevistado es una
persona oralizada, asegurese
de que los auxiliares
auditivos, implante coclear y

sistemas de amplificacion
FM  estén  funcionando
correctamente.

Pruebas psicométricas

Test proyectivos: TAT, Test de

Segun Aristizdbal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

Assessment center/simulacion

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

Resultado final

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

Induccidn

Aspectos generales

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

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

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

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto de Invidentes del
Azuay (SONVA).

Convocatoria

Via telefénica.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

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

Facilite el acompafiamiento
de un lazarillo, si es
necesario.

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

Previo a la entrevista realizar
una breve descripcion del
lugar.

No manipule las ayudas
técnicas de la  persona
(bastén, perro guia, etc.) a
menos que lo solicite.
Mantenga el lugar de Ia
entrevista ordenado.
Mantener puertas 0 ventanas
totalmente abiertas o cerradas
para la seguridad del
entrevistado.
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Nunca disperse material en el
lugar en el cual se va a llevar
acabo la entrevista.
Comunicar siempre que sea
necesario lo que se estd
haciendo o lo que se va a
realizar con un lenguaje claro
y sencillo.

Pruebas psicométricas

Segun Aristizabal y Mejia,
2017 es posible aplicar:

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

Assessment center/simulacion

Es posible ejecutar esta

metodologia, tomando en
cuenta las  condiciones
necesarias.

Resultado final

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

Induccion

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a
las diferentes &reas de la
empresa.

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

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

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

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

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS)

Instituto San José de Calazan.

Convocatoria

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

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

Seleccion

Entrevista preliminar

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

Ofrezca el tiempo necesario
para una  comunicacion
efectiva con el entrevistado.
Adquiera una posicion a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto
visual.

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

Utilice apoyo gréfico para
clarificar la comprension de
las preguntas que realiza al
entrevistado.

Repita las preguntas en caso
de ser necesario.

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

Pruebas psicométricas

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

Assessment center/simulacion

Descarte la aplicacion de esta
metodologia debido a su
complejidad.

Resultado final

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

Induccion

Aspectos generales

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

Socialice el ingreso del nuevo
personal.
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CAPITULO 4

4. Discusion

En la presente investigacion se pudo identificar, segun el Codigo de Trabajo que
en Ecuador se debe integrar a la ndmina activa un 4% de personas con discapacidad
(PcD) en las empresas, en Espafia segun la Ley General de Discapacidad (LGD) es el 2%
y en Francia segun la Comisién de Derechos y Autonomia de las Personas Discapacitadas
(CDAPH) un 6%, estos tres paises deben garantizar los derechos de los trabajadores con
alguna clase de discapacidad, procurando su insercion laboral segun el porcentaje que

determina la ley.

Dentro de este estudio, los datos sociodemogréficos obtenidos indican que por lo
general las personas con discapacidad (PcD) que laboran en la industria maderera se
encuentran solteros, mientras que en la industria de linea blanca predomina el personal
que esta casado; en cuanto al género, el porcentaje que destaca en las industrias es
masculino. Los resultados obtenidos se asemejan a los datos registrados en el Instituto
Nacional de Estadistica y Censo en el Ecuador. El tipo de discapacidad que fue
identificado como el mas relevante en los datos por el Instituto Nacional de Estadistica y
Censo (INEC) coincide con los resultados que se obtuvieron, ya que predominada la
discapacidad fisica en la poblacion de las dos industrias investigadas. (Instituto Nacional
de Estadistica y Censos, 2019).

El andlisis de esta investigacion se baso en la situacion actual de la filosofia
corporativa y el subsistema de provisién de Talento Humano (TTHH) de la industria de
linea blanca y maderera, es por eso que dentro de esta discusion se expondran diversos

puntos relevantes que se encontraron.

Los instrumentos mas utilizados en el proceso de seleccion por las industrias
cuencanas es la evaluacion del curriculum vitae y la aplicacion de entrevistas preliminares
estructuradas con un formato de conocimientos, al igual que el estudio realizado en
Espafia en pequefias y medianas empresas (Alonso, Moscoso, & Cuadrado, 2015). Para
la seleccion del personal en las industrias estudiadas se considera que los aspectos a tener
en cuenta son: competencias, funciones bésicas, perfiles de cargo, exdmenes médicos y
se solicita el carnet del Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades
(CONADIS), estas herramientas para Erazo también son consideradas en los procesos de

gestion de talento humano, segun un estudio realizado en sesenta industrias en el sector
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industrial, comercial y de servicios en la ciudad de Santiago de Cali (Erazo, 2011, pags.
147-151).

En las industrias estudiadas, en cuanto a la valoracién de cargos se identificd que
en la industria maderera no existe este proceso, pero en la industria de linea blanca se
realiza a través de una tabla de valoracion de puestos por puntos, cabe recalcar que dentro
de esta industria este procedimiento no se aplica para personas con discapacidad (PcD),
en comparacion con Colombia que existe una herramienta denominada Valoracion
Ocupacional de Personas con Discapacidad que ayuda a que el personal sea efectivo y
este en el puesto adecuado, en las industrias estudiadas de Cuenca la falta de
implementacién de herramientas que se acoplen a las personas con discapacidad (PcD)
pueden generar déficit en la ejecucion de sus actividades laborales (Moreno, Cortés,
Cérdenas, Giraldo, & Mena, 2013, pag. 767).

Posterior al analisis de la filosofia corporativa, se procedio a identificar las
condiciones en las que se encuentras las personas con discapacidad (PcD) dentro de las

dos industrias cuencanas.

En cuanto al puesto de trabajo de las personas con discapacidad (PcD) se
identifico que la mayoria de la poblacion dentro de estas industrias ejercen cargos
operativos, ya que no existe la oportunidad de seguir desarrollandose profesionalmente
por la falta de planes de carrera para los colaboradores, mientras que en Francia la
Asociacion de la gestion del fondo para la integracion para personas con discapacidad
(Agfiph) cuenta con programas de estudios y practicas para las personas con discapacidad
(PcD) y asi logran una mayor inclusion laboral y desarrollo profesional.

Respecto a la retencion del personal para la induccion de los colaboradores con
discapacidad se debe tener en cuenta en la industria maderera el poco uso del material
audiovisual y en la industria de linea blanca la poca aplicacion del programa tutor/pupilo
para transmitir la informacion de una manera adecuada y dindmica para su debida
comprensidn. Segun Mercado y Garcia en su estudio de la insercion laboral para personas
con discapacidad (PcD) es muy importante el papel que tiene el preparador laboral en la
capacitacion al nuevo personal en su puesto de trabajo, esto se asocia con los resultados
obtenidos por parte de la poblacion de estas dos industrias investigadas, ya que con esto

se logra un mejor rendimiento y mantenimiento del puesto de trabajo asignado.
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En lo que refiere, a la infraestructura del lugar de trabajo donde los colaboradores
permanecen en su horario laboral, se ha obtenido una variedad de datos, ya que dentro de
la linea maderera el 31% menciona que esta totalmente adecuado, el 19% muy adecuado
y el 50% adecuado para su tipo de discapacidad, mientras tanto en la industria de linea
blanca el 49% dice que esta totalmente adecuado, el 22% muy adecuado, el 18%
adecuado, 9% poco adecuado y el 2% nada adecuado, gracias a esta variabilidad se puede
decir que las industrias deben tener mas atencion sobre el lugar de trabajo donde ejecuta

las actividades su personal.

Los resultados correspondientes a los datos obtenidos acerca del cargo y las
habilidades que poseen los colaboradores con discapacidad, hemos obtenido datos
significativos, ya que el 38% dice que esta totalmente adecuado, 19% muy adecuado, el
31% adecuado y el 13% poco adecuado dentro de la industria maderera y en la industria
de linea blanca el 60% siente que esta totalmente adecuado, el 24% muy adecuado, el
11% adecuado, el 2% poco adecuado y el 4% nada adecuado. Esto simboliza que el
personal cree poseer habilidades que necesitan ser reforzadas por parte de la empresa para
que se pueda visualizar las aptitudes que cada uno de ellos tiene. Analizando los
resultados sobre si los colaboradores creen que su cargo esta totalmente adecuado para su
discapacidad se ha obtenido en la industria maderera un 38% y en la de linea blanca un
69%, esta diferencia de resultados da a conocer que en la industria con menor porcentaje
les falta fortalecer el analisis de cargo dentro de su proceso de seleccion para que una

persona pueda estar laborando en un cargo acorde a su discapacidad.

El actual estudio exhibi6 que la integracién que existe dentro de la industria
maderera, muestre que apenas el 6% dice que es excelente, el 44% muy buena, el 38%
buena y 13% regular y la industria de linea blanca menciono que el 36% es excelente, el
38% muy buena, el 15% buena, el 9% regular y el 2% mala; posterior a los resultados
mencionados se ve que es necesario trabajar mas en las dos empresas con todo el personal
con y sin discapacidad en actividades de integracion, para que haya un mejor desarrollo
personal, profesional y social de los colaboradores y asi lograr una mayor productividad

en cada una de las industrias cuencanas.
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CAPITULO 5

5. Conclusiones y recomendaciones

Hoy en dia el tema de la discapacidad dentro del ambito laboral esta sobresaliendo,
ya que si bien alin existen empresas que contratan a personas con discapacidad (PcD) para
simplemente cumplir con la legislacion y para obtener beneficios econdémicos, en las dos
industrias estudiadas se ha tenido una percepcion de que existe méas sensibilizacion al
momento de contratar colaboradores con discapacidad ya que lo hacen para fomentar la
igualdad de oportunidades y la inclusion laboral; es por esto que hemos podidos analizar
investigaciones realizadas en diferentes paises europeos y en el Ecuador, gracias a esto
se ha recopilado informacién suficientemente valida para plantear fundamentos a los

datos encontrados en las industrias.

El analisis de la situacion actual de la filosofia corporativa y el subsistema de
provision de Talento Humano (TTHH) se pudo realizar mediante entrevistas a los
representantes del area, se evidencio que los diferentes procesos en la gestion de Talento
Humano no son disefiadas especificamente para personas con discapacidad (PcD), es por
es0 que se recomienda tomar en cuenta los lineamientos generales planteados dentro de
la propuesta, para que las personas encargadas del proceso de reclutamiento, seleccion e
induccién brinden el trato necesario a estas personas segun su discapacidad realizando

adaptaciones adecuadas.

Posteriormente se ha logrado identificar las condiciones en las que se encuentran
laborando el personal con discapacidad en las dos industrias, mediante encuestas con
preguntas relacionadas a datos sociodemograficos, discapacidad y laborales. Se ha podido
identificar que se ha dado una inclusion laboral superior para el género masculino ya que
se desempefian en cargos operativos, se sugiere que se dé mas oportunidad al género
femenino dentro de las industrias para que se puedan desarrollar de manera personal,
profesional y social; se propone tras los resultados obtenidos que se dé mayor importancia
al desarrollo de los planes de carrera dentro de las industrias para el crecimiento de los

colaboradores con discapacidad.

De manera general se puede decir que el personal cuenta con condiciones
laborales buenas, pero las dos industrias deberian enfocarse en el proceso de induccion

que realizan, ya que se debe dar las respectivas adaptaciones para que los nuevos ingresos
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puedan tener un entendimiento pleno sobre la informacion de la empresa y su lugar de

trabajo.

En cuanto a la integracion entre comparieros con y sin discapacidad se identifico
que en las dos industrias se dan actividades muy buenas para fomentar la misma, pero les
falta trabajar més para llegar a la excelencia; este tema es parte fundamental para que se
dé un buen funcionamiento y productividad dentro de las industrias, siempre trabajando
en la cohesidn, solidaridad y participacion abierta por parte de su capital humano, es por
eso que se debe ofrecer con mas frecuencia dinamicas, jornadas y la creacion “team
building” (algo semejante a construccion de equipos), donde se trabaje la comunicacion,
resolucion de conflictos, planificacion y confianza para mejorar el ambiente laboral de

las personas mencionadas.

Finalmente, para el desarrollo de la propuesta al subsistema de provision de
Talento Humano para personas con discapacidad (PcD) se analiz6 minuciosamente la
situacion actual del proceso de reclutamiento, seleccion e induccion que se realiza dentro
de estas dos industrias, es por eso que se ha planteado lineamientos generales que ayuda
a los encargos del area a tener una idea mas clara sobre las distintas adaptaciones que
requiere cada tipo de discapacidad por ejemplo, los medios para realizar un reclutamiento,
la manera de realizar una entrevista y el uso de los materiales adecuados para una
induccion correcta. Ademas, se cred matrices para cada discapacidad segun las
actividades (fuentes de reclutamiento, convocatoria, entrevista preliminar, pruebas
psicométricas, assessment center, resultado final y aspectos generales) de cada etapa
mencionada, de igual manera se planted recomendaciones a seguir para facilitar la
interaccion entre el profesional y la persona con discapacidad (PcD); se recomienda que
las personas interesadas en mejorar las condiciones laborales de los colaboradores,
apliguen estas sugerencias adaptando a los proceso que realicen dentro de cada industria
para asi crear una mejorar estabilidad y retencion del personal, manteniéndoles siempre

motivados con ganas de superarse a si mismo.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista a representantes de Talento Humano

| FILOSOFIA CORPORATIVA Y MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMAND |
MISIGN

VISION

OBIETIVOS ESTRATEGICO

VALORES

NUMERC DE CARGOS

NUMERQ DE PERSONAS
ESTRUCTURA ORGANICA [DISENG, NUMERO DE CARGOS, MOF, MPC)

MODELD DE GESTION DETALENTO HUMAND

MANUAL DE FUNCIONES

Manual de Perfiles y Funciones por Competencias PcD 51 NO

Manual de Perfiles y Funciones por Competencias Sl NO
Competencias transversales 5l NO

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

Competenciastécnicas 5l NO

Diccionario de competencias, 5l NO

comportamientos Pedir diccionario de competencias [es para PCD /o no)
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Tienen reglamento internc para proceso de seleccion 3l NO

1.2 Reclutomiento Interno -

Movimientos de Personal 5l NO

Otros

1.2 Reclutamiento Externc : 5l NO

Basze de datosinterna 3l NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Perigdico sl NO

Bolsa de Trabajo 5l NO

Aplicaciones voluntarias 3l NO

Universidades 5l NO

Pdgina web El NO

Referidos de |2 propia empresa 3l NO

Otras Organizaciones 5l NO

Otros
1.3. Solicitud de Empleo :

Formate Digital: 3l NO
Formato fisico: 3l NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

Solicitar nos compartan los formatos
1.4 Persona que califica el Curriculum Vitae vs Perfil

Formatos para evualr el CV 3l NO

1.6 Entrewistas: 3l NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

Entrevista Preliminar: Estructurada O Informal O Ninguna O
Entrevista por Competencigs: O

Formato de Entrevista: Deconocimientod TécnicasO DeaptitudesO
Solicitar nos compartan los formatos

1.7 Aspectos que se consideran par el proceso de seleccion

Competencias (habilidades) O

Funciones basicas (actividades a realizar dentro de la empreza) O Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

Perfil de cargo [formacion, experiencia) O

Evaluacion de Salud Ocupacional O Exdamenes médices O
Se solicita el carne de CONADIS O

Solicitar nos compartan los formatos

2. RETENCION DE TALENTO HUMANO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad

2.1 Induccien 51 O
Manuales de Induccion O
Material Audiovisual O
Programa Tuter—pupile O
Otro

2.2 Capacitacion y Formacion

Plan de Desarrollo Individual 3l NO

Cursos, talleres, seminarios 3l NO

Formacicn: Universidad, Cuarto Nivel ) NO

Flanes de capacitacion porcargo sl NO
Instructores Internos. 3l NO

Formacion de formadores 3l NG

Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
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3. EVALUACION DEL DESEMPEFIO  PSDy Pc D)
3.1 Evaluador

Gerente

Administrador

lefe inmediato

Pares

Otro,
3.2 Utiliza formulario de evaluacion:
3.3 Formatos de evalugcion:

Competencias Sl NO
Otro.

Feedback y compromizos 3l NO
4. VALORACION DE CARGOS

Existe una tabla de valoracidn de puestos: 5l NO Para personas C Discapacidad y sin Discapacidad
Qué metodologia utilizan:
5. SEGURIDAD, SALUD Y BIENESTAR EN ELTRABAJO:
Formato de Induccidn para prevenir accidentes laborales

50O no O

. Garantizar atencién médica emergente o en servicios de salud del 1ESS

50 no O

. Se reporta accidentes, certificados médicos (susentisma), trdmite de acuerdo con el contrato colective, calamidades domésticas.
s 0O no O

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

s 0O no O

Anexo 2. Encuesta a personas con discapacidad (PcD)

Datos Personales

2 | Ej 0106941258 10 digitos
m B E.40 En afios

s SOLTERO/A

() CASADO/A

© VIUDO/A

© DIVORCIADO/A
() UNION DE HECHO

® MASCULINO

© FEMENINO
© OTRO

Datos Discapacidad

£Qué tipo de discapacidad tiene?

AUDITIVA

O VISUAL

O INTELECTUAL
© FISICA

© PSICOSOCIAL
© NO CONOCE

£Cuil es su grado de discapacidad?

s LEVE
 MODERADA
© SEVERA

© PROFUNDA
» NO CONOCE

®

) CONGENITA
o ADQUIRIDA
© NO CONOCE

£Cudl es el origen de su discapacidad?

£Recibe rehabilitacion?

NO
¢Cuenta con algun tipo de ayuda técnica? NO
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Datos Perfil Discapacidad

Nombre Nombre Origen Tiempo Opciones

AUDITIVA LEVE CONGENITA 0 Editar | Eliminar

iPosee carne de discapacidad (CONADIS)? n

£Qué porcentaje de discapacidad registra? @ T — )

Datos Educacion

¢ Su instruccion ha sido?

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

La empresa en la que trabaja es:

© PUBLICA

) PRIVADA
o CAUCHO
() ELECTRODOMESTICOS
) CARTON Y PAPEL
) CERAMICA
© MUEBLES
Doste hace . s
© AEFERENGIA DE EMPLEADOS
) PRENSA
O RADIO
© TELEVISION
) REDES SOCIALES
) CONADIS

© SERVICIO DE INTEGRACION LABORAL (SIL)
Otro, indique:

REFERENCIA DE EMPLEADOS
© REFERENCIA DE TERCEROS
© CONCURSO DE MERITO Y QPOSICION
) PLATAFORMA EN LINEA SOCIO EMPLEO
) BOLSADE TRABAJO
@ EJECUTIVO
O ADMINISTRATIVO
) OPERATIVO
Nombre
Ej. Recepcionista
Funciones
Ej. Atender llamadas, enviar correos
£
Desde hace . e o i
) —
@ DIURNO
© VESPERTINO
© NOCTURNO
© PORTURNOS
© SIN HORARIO FLJO
«a .
Induccion

None selected -

Capacitacion

None selected =
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£Qué opina sobre la infraestructura de su lugar de trabajo?

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

& Queé opina sobre el cargo que usted tiene en su trabajo respecto a su discapacidad?

:Como le tratan sus companeros de trabajo?

& Qué opina sobre la infraestructura de la empresa?

:Como se siente en su lugar de trabajo?

&£Como le fratan su jefe inmediato en su trabajo?

£Qué opina sobre las actividades para la integracion enire compaiieros con y sin discapacic 2 [ )]

£ Se han incorporado adaptaciones a su puesto laboral? NO

< Anterior Siguiente ¥

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

Completar nueva encuesta

Empezar de nuevo.. »
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