®

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Facultad de Psicologia
Carrera de Psicologia Organizacional

Perfiles de cargos estratégicos por competencias del sector
comercial para personas con discapacidad

Trabajo de graduacion previo a la obtencion del titulo de
Licenciadas en Psicologia Organizacional

Autoras:

Paula Alejandra Calle Cabrera y Ana Paula Cevallos Rubio

Directora:;

Monica Isabel Rodas Tobar

Cuenca - Ecuador
ANo 2024



DEDICATORIA

Dedicamos esta tesis a todas las personas quienes han llegado
a ser esto posible, brindandonos todo su apoyo
y confianza en el proceso de este gran logro.



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a nuestra directora de tesis Mgtr. Monica Rodas,
quien ha sido un pilar fundamental
en el desarrollo de este gran proyecto.



W

Resumen
La empresa perteneciente al sector comercial en la ciudad de Cuenca carece de perfiles por
competencias ajustados para personas con discapacidad en sus cargos estratégicos. La
presente investigacion tiene como objetivo ajustar perfiles de cargos estratégicos por
competencias del sector comercial para personas con discapacidad. EIl enfoque es de caracter
cualitativo iniciando con la recopilacion de fuentes bibliograficas sobre discapacidad y la
gestion del talento humano; la aplicacion de una entrevista semiestructurada al director de
talento humano de la empresa; y el anélisis de perfiles existentes para el levantamiento y
ajuste de manuales por competencias para personas con discapacidad a través de talleres
trabajados con tres expertos. Se obtuvieron como resultados siete perfiles por competencias
ajustados a las discapacidades visual, fisica y auditiva de cada cargo estratégico. De tal
manera se concluye gue si se puede ajustar los perfiles de cargos estratégicos a discapacidad
en sus diferentes grados (leve, moderada y severa) recalcando la importancia de contar con
equipos/herramientas de apoyo tecnoldgico para el correcto desempefio de las actividades

designadas para cada cargo.

Palabras clave: analisis de perfiles, discapacidad, competencias, inclusién laboral,

ajustar
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Abstract
The company belonging to the commercial sector in the city of Cuenca lacks tailored
competency profiles for people with disabilities in its strategic positions. Therefore, the aim
of this research is to adjust competency profiles for strategic positions in the commercial
sector for people with disabilities. The approach is qualitative, starting with the collection of
bibliographic sources on disability and human talent management, conducting a semi-
structured interview with the company's human talent director, and analyzing existing
profiles for the development and adjustment of competency manuals for people with
disabilities through workshops involving three experts. The results yielded seven competency
profiles tailored to visual, physical, and auditory disabilities for each strategic position. Thus,
it is concluded that it is possible to adjust the profiles of strategic positions to disabilities in
their different degrees (mild, moderate, and severe), emphasizing the importance of having
teams/technological support tools for the proper performance of the designated activities

for each position.

Key words: Profile Analysis, Disability, Competencies, Labor Inclusion, Adjust
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Introduccion
Actualmente, uno de los problemas dentro de las organizaciones es la falta de

conocimiento sobre como potencializar al maximo el talento de las personas con
discapacidad, pues estas organizaciones no llegan a identificar correctamente las habilidades
que poseen cada una de ellas y por ende carecen de un método adecuado el cual ayude a la
realizacion de las actividades laborales. Por tal motivo, existe temor de asignarles tareas
importantes con la falsa creencia de que pueden llegar a fracasar o realizarlas de manera
erronea. De igual manera, las empresas pertenecientes al sector comercial en la ciudad de
Cuenca desconocen acerca de las estrategias adecuadas de contratacion a personas con

discapacidad, afectando de esta forma, su desempefio y desarrollo laboral.

Es por eso que se considera necesario contar con un manual de perfiles por
competencias con el fin de asignar a cada una de las personas en el puesto adecuado, ya que,
como es conocido, las personas con discapacidad potencializan otros sentidos, los cuales
pueden ser aprovechados en el ambito laboral generando bienestar y satisfaccion personal.
Por lo anterior, se pretende responder a la siguiente pregunta de investigacion ¢Qué
metodologia se utiliza para ajustar a tres discapacidades (visual, auditiva y fisica) el manual

de perfiles por competencias del sector comercial?

En el presente proyecto se abordaran tres capitulos. En el primer capitulo se detallan
conceptos relacionados a discapacidad y gestion del talento humano. Dentro del capitulo dos
se abarcan los objetivos planteados y la metodologia aplicada con el fin de lograr el ajuste de
perfiles de cargos estratégicos por competencias a discapacidad. Por ultimo, en el capitulo tres

se exponen los resultados obtenidos a partir del analisis de la recoleccion de datos.



Capitulo 1. Marco teorico

En el presente capitulo se abordan dos unidades. La primera se enfoca en analizar a la
discapacidad junto a los factores que la componen desde diferentes contextos en los que se
desarrolla, y la manera en la que la misma influye en diversos campos, especialmente en el
campo laboral. En la segunda unidad se enfatiza la importancia del rea de Talento Humano
al momento de generar buenas practicas de elaboracion de perfiles por competencias,
ajustando de esta manera las actividades de un puesto de trabajo a personas con discapacidad
con el fin de dignificar su trabajo y mejorar su rendimiento, permitiendo a las organizaciones

dar cumplimiento a los requerimientos legales establecidos.
1. Discapacidad

El término discapacidad engloba multiples aportes, los mismos que se consideran
esenciales analizar con el fin de comprender de manera integral su conceptualizacién. Por tal
motivo, es necesario abordar el tema desde distintas aristas tales como definicion de la
discapacidad, tipos y niveles, empleabilidad y discriminacién en el campo laboral de las
personas con discapacidad e inclusién laboral.

1.1  Definicién de Discapacidad

La Organizacion Mundial de la Salud (2023) define a la discapacidad como el
resultado de una interaccion entre afecciones fisioldgicas propias del ser humano y una serie
de factores tanto personales como ambientales. Estadisticamente, se calcula que al menos 1
de cada 6 personas en el mundo sufren de algun tipo de discapacidad presentando una
disminucion en sus capacidades asociativas y mentales, en donde, las necesidades y
experiencias de vida de este grupo se ven fuertemente afectadas por la influencia de
elementos como el sexo, la identidad de género, la edad, la orientacion sexual, la religién,
entre otros. Entre los casos mas alarmantes se encuentra la exclusién en la educacion y en el

empleo, situacion que impacta de manera negativa en sus actividades de la vida cotidiana



(Ley Organica de Discapacidades, 2012).

Dentro del ambito social, la definicion de la discapacidad yace de las interacciones
sociales, mas no como un rasgo de la persona misma. De esta manera, se destacan los
atributos externos, permitiendo asi la creacion de politicas legislativas y sociales en oposicion
a una discriminacion y abogando por la igualdad de oportunidades y equidad (Hernandez

Rios, 2015).

La discapacidad laboral abarca a toda persona que como resultado de una condicién
de salud hereditaria, adquirida o congénita padece de una serie de limitaciones en la
ejecucion de actividades especificas dentro del entorno de trabajo. En donde la organizacion
tiene como principal propdsito apoyar a este grupo de personas a través de programas de

inclusion (UNIMID, s.f).

Visto de esta forma, es clave destacar el verdadero significado de la discapacidad
diferenciandolo de una deficiencia, puesto que esta Ultima hace referencia a una condicién
Unicamente propia de la persona como es la fisica, mental y sensorial; mientras que la
discapacidad involucra no solamente a las condiciones intrinsecas de la persona sino también
da valor a la influencia de las circunstancias del entorno (Anido, 2023).

1.2 Tipos de discapacidad

Segun el Ministerio de Salud Publica (2018) la discapacidad se puede dividir en

diferentes tipos, los mismos que se describen dentro de un contexto médico enfatizando los

siguientes:

I. Discapacidad auditiva: Involucra deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales
y/o estructurales irrecuperables de la percepcién de los sonidos del ambiente externo de uno o
de ambos oidos, a causa de la pérdida de la capacidad auditiva parcial, Ilamada hipoacusia, 0

por la pérdida total de la capacidad auditiva, llamada cofosis.



I. Discapacidad fisica: Involucra deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales irrecuperables de las alteraciones neuromusculoesqueléticas o de 6rganos
internos, las cuales provocan dificultad con la motricidad fina y gruesa, limitaciones de
postura, desplazamiento y coordinacion de movimientos y, disminucion de fuerza.

I11. Discapacidad visual: Involucra deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales irrecuperables en la parte estructural y funcional del sentido de la vista. Se la
describe como una alteracion de la agudeza del campo visual, motilidad ocular, profundidad

y vision de colores.

Dentro de este contexto, la discapacidad visual se encuentra fuertemente relacionada
con la existencia de una disminucion en la calidad de vida de las personas que la padecen,
implicando asi, un mayor riesgo a sufrir accidentes, alteraciones en el estado emocional,
aumento del aislamiento social y otras posibles afecciones a la salud. Situacion que trae
consigo consecuencias graves que impactan negativamente en los diferentes ambitos de su
vida como la limitacion para desarrollar actividades cotidianas, especialmente vinculadas a la
movilidad, lectura y escritura; sintomatologia de cuadros depresivos y ansiosos; estres y bajo

autoestima (Mendoza, 2021).

Asi mismo, las consecuencias que conlleva una discapacidad auditiva en una persona
son de fuerte influencia en su desarrollo integral, en donde a nivel conductual se describen
tres principales: falta de conocimiento del vocabulario técnico y formal, errores en la
expresion escrita y dificultad para comprender conceptos abstractos. También se pueden
abordar distintas afecciones a nivel psicoldgico tales como: falta de flexibilidad del
pensamiento, desconfianza, susceptibilidad, inseguridad, inhibicion y demas dificultades

relacionadas a la interaccion interpersonal (Universidad de las Palmas de Gran canaria, s.f).

En este sentido, las personas que padecen de cierta discapacidad fisica también



afrontan dificultades que limitan su desenvolvimiento en la vida cotidiana principalmente en
actividades sociales. Es asi que, en relacion a nivel de afeccion psicologica que puede llegar a
sentir una persona con discapacidad fisica se describen situaciones como; ser mas vulnerables
hacia el estrés, mantener una fatiga constante, pasividad, retraimiento y depresion. También
se rescatan afecciones a nivel conductual como falta de oportunidades, obstaculos para
movilizarse y dificultad para acceder a los recursos, los mismos que afectan la estabilidad de

la persona en su vida a nivel global (Botero, 2013).

A partir de lo anterior, la ASDEDIS (2020) rescata la necesidad de identificar los
diferentes grados de discapacidad existentes, considerando a la discapacidad leve como una
condicion que dificulta la realizacion de actividades diarias. La discapacidad moderada como
aquella en que la persona presenta una disminucion en su capacidad para llevar a cabo
actividades de la vida cotidiana sin que se limite su autonomia. Finalmente, la discapacidad
severa como aquella que provoca una disminucién en la capacidad para la realizacion de

actividades de la vida diaria y de autocuidado.

Por ello, al vincular a la discapacidad en la vida diaria, es inminente rescatar el
desarrollo y apertura que esta tiene en el &ambito laboral, es decir, analizar el nivel de
empleabilidad que poseen las personas con discapacidad en la actualidad para poder empezar
a hablar de una verdadera inclusion.

1.3 Empleabilidad para personas con discapacidad

La Organizacion Internacional del Trabajo declara que, las personas con discapacidad
afrontan con mayor continuidad una discriminacion y exclusion en el mercado laboral a
diferencia de las personas no discapacitadas, viendose en situacion de desempleo en la mayor
parte del tiempo. Al momento de encontrar una oportunidad laboral, se le asigna actividades
infravaloradas a su capacidad, mal remuneradas, poco cualificadas y con baja o nula

posibilidad de crecer profesionalmente. De esta manera, los empleados con discapacidad se



encuentran generalmente subempleados (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014).

La responsabilidad social empresarial considera necesario e indispensable instaurar
programas dedicados a que las organizaciones aporten socialmente a los sectores mas
vulnerables, especificamente al de la discapacidad (Rodas et al., 2022), implementando
estrategias de acciones sostenibles y fomentando asociaciones duraderas con el fin de abogar
por una equidad laboral, representando de esta manera, un compromiso responsable por parte

de las organizaciones y de quienes la conforman (Aubouin, 2012).

En Estados Unidos desde el afio 1990 se plantea una Ley de “adaptacion razonable”,
la cual figura que, ante un cambio en el entorno laboral o en la forma en la que se realice una
actividad, toda persona que padezca cualquier tipo de discapacidad y se encuentre
desempefiando un trabajo, goce de iguales oportunidades junto a los demas sin ningun tipo de
exclusion. Dentro de los ajustes razonables que conlleva esta ley, se pueden nombrar a los
siguientes: reestructuracion de las actividades laborales, horarios de trabajo flexibles,
innovacion de equipos o dispositivos utilizados en el area de trabajo, adaptacion de
examenes, materiales de formacion y/o politicas (Organizacion Internacional del Trabajo,

2014).

Es asi que se habla sobre una promocién de igualdad de oportunidades en el trabajo
para las personas con discapacidad, en donde el objetivo principal no es Gnicamente inhibir
las conductas discriminatorias para esta poblacion, sino también promover oportunidades de
empleo con un entorno de trabajo adaptado a las condiciones y necesidades aptas para laborar

dignamente (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014).

Segun Paz y Silva (2020), una forma de ofrecer a las personas con discapacidad
mejores condiciones de vida es logrando que cuenten con mayor accesibilidad a un empleo,

puesto que, mediante este, dichas personas llegan a desarrollar sus competencias



fortaleciendo de esta manera sus relaciones sociales, laborales y de salud. Asi mismo, se
rescata que los programas de formacion laboral enfocados en la poblacién juvenil con
discapacidad, han demostrado acrecentar las posibilidades de insercion laboral, pues los
mismos, se encargan de fomentar el desarrollo profesional, la educacion y el bienestar a nivel
integral de cada uno de los jovenes pertenecientes a este grupo.
1.4  Discriminacion de las personas con discapacidad

Como destaca Flores (2018), el término discriminacion refiere a toda aquella
conducta que se encuentra social y culturalmente constituida a partir de una serie de
prejuicios negativos en contra de una persona o grupo de personas por motivos de condicién
fisica o mental, religiosos, raciales, de preferencias politicas, diferencias fisicas, orientacién
sexual y edad, los cuales llegan a afectar de manera significativa sus derechos y libertades

individuales.

En el mismo contexto, para las personas con discapacidad la discriminacién implica
cualquier forma de exclusion, diferenciacién y/o limitacion debido a una discapacidad actual,
pasada o percibida, con el objetivo o resultado de obstaculizar o negar el reconocimiento,
disfrute o ejercicio de sus derechos humanos y libertades, suponiendo asi, la construccién de

una relacion de dependencia entre las personas con discapacidad y la sociedad (Flores, 2018).

Dentro del marco legal, la Ley Organica de Discapacidad (2012) segun el articulo 4
referente a los principios fundamentales, estipula que “ninguna persona con discapacidad o su
familia puede ser discriminada; ni sus derechos podrén ser anulados o reducidos a causa de su

condicion de discapacidad” (p. 7).
La Organizacion de las Naciones Unidas (2008) en su articulo 27 dispone:

Prohibir la discriminacién por motivos de discapacidad con respecto a todas las

cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de



seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocion

profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables (p. 22).

De este modo, algunas organizaciones a nivel mundial, han priorizado la
responsabilidad social empresarial como una forma de contribuir activa y voluntariamente al
bienestar social de sus colaboradores evitando cualquier tipo de discriminacion,
especialmente dentro del &mbito laboral al momento de la contratacion, jubilacion,
remuneracion, capacitacion, promociones o en su derecho a tener participaciones sociales
activas (Rodas et al., 2022), teniendo en cuenta que la presencia de una discriminacion
totalmente consolidada en una organizacion provocaria un trato desigual y estigmatizado,
desarrollando asi, conductas habituales que pueden llegar a surgir de manera inconsciente

(Flores, 2018).

Entre los diversos casos que ejemplifican la disminucién de la presente problemaética,
la Organizacion Internacional del Trabajo menciona al Reino Unido como un gran indicador
de avance en contra de la discriminacion laboral debido a su largo expediente de leyes
propuestas, en las cuales, se exige un porcentaje minimo de personas con discapacidad
incluidas en la némina a las empresas que tengan un nimero mayor a 20 empleados. Sin
embargo, esta Ley se elimina debido a la intervencion de la Directiva de la Comision
Europea en relacion a la Igualdad de Trato en el Empleo y la Ocupacién, en donde, por
consecuencia, se reemplaza a la Ley anterior por una nueva, la cual postula que toda empresa
independientemente del nimero de empleados debe contar con cierto nivel de inclusion de
personas con discapacidad (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014).

1.5 Insercion laboral de las personas con discapacidad

Al hablar de inclusion laboral de las personas con discapacidad, el Consejo Nacional

para la Igualdad de Discapacidad (s.f) refiere a esta como el derecho de acceso a la igualdad

de oportunidades y condiciones con el fin de desarrollar y potencializar las capacidades y



competencias de este grupo dentro del lugar de trabajo. Por tal motivo es que empresas tanto
del sector publico como privado tienen la obligatoriedad de ajustar sus espacios laborales
mediante la implementacion de rampas para un correcto desplazamiento dentro de la
institucion, sefiales en braille, softwares innovadores, y demas herramientas que garanticen el

adecuado desemperio de las personas con discapacidad (Ordofiez, 2011).

Apegéandose al marco legal, el Cddigo de Trabajo (2017) en su articulo 42 numeral 33
determina que todo empleador ya sea del sector publico o privado que tenga 25 trabajadores o
mas, en su primer afio de funcion esta obligado a contratar como minimo 1 persona con
discapacidad con sus labores de tipo permanentes y que se adecuen en funcion de sus
conocimientos, competencias y habilidades individuales y desde el segundo afio se distribuira

un porcentaje de personas con discapacidad vinculadas en la empresa de la siguiente manera:

En el segundo afio, la contratacion seré del 1% del total de los trabajadores, en el
tercer afo el 2%, en el cuarto afo 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 aplica en los sucesivos afos (p. 22).

Por lo anterior, Mercado y Garcia (2010) sefialan que las organizaciones han visto la
necesidad de desarrollar e implementar politicas y programas laborales inclusivos mediante
los cuales las personas con discapacidad logren ser reconocidas por su autonomia y

autodeterminacion permitiendo el respeto hacia su individualidad y tipo de discapacidad.

Dentro de los programas que contribuyen mayormente a la integracién laboral de este
grupo de personas se encuentra el “Programa de Empleo con Apoyo™ a través del cual se
establecen iniciativas para la ejecucion de acciones formativas con el fin de identificar
oportunidades de empleo adecuadas mediante las siguientes fases: basqueda de empleo,

estudio y valoracion de los candidatos, analisis de puestos de trabajo, proceso de seleccidn,
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adaptacion al puesto de trabajo de las personas con discapacidad y seguimiento y valoracion

del proceso (Mercado & Garcia, 2010).

En consecuencia de la implementacion de estos programas se pueden rescatar
distintas ventajas acerca de las experiencias de las personas con discapacidad en la inclusion
laboral. Entre las que se destacan, se encuentran equipos de trabajo méas unidos y productivos
que fortalezcan valores y principios en relacion a personas no discapacitadas, una imagen
positiva sobre responsabilidad social empresarial frente a clientes externos e internos y el
cumplimiento de las remuneraciones y beneficios sociales establecidos segun el 4% de
conformidad con la Ley (Ministerio de Relaciones Laborales & Consejo Nacional de

Igualdad de Discapacidades, 2013).

Por lo cual, es el departamento de Talento Humano de las organizaciones el
responsable de dar cumplimiento a cada una de las leyes estipuladas y mencionadas
anteriormente por el Cadigo de Trabajo con el fin de desarrollar e implementar programas
que permitan potencializar las habilidades y competencias de las personas con discapacidad

en su desempefio laboral.
2. Gestion del Talento Humano

En el presente capitulo, se abordan temas relacionados a la gestion del talento humano
dentro de las organizaciones enfatizando el desarrollo de perfiles por competencias ajustados
a la discapacidad.

2.1 Definicion de Gestion del Talento Humano

Dado que las organizaciones se enfrentan constantemente a una serie de cambios y
nuevos desafios en el mercado laboral, en donde el recurso financiero pasa a segundo plano
dejando como pilar fundamental al capital humano y del conocimiento, es necesario que
exista una adecuada gestion de las distintas areas de una organizacion, principalmente en la

administracion de los recursos humanos (Calderén & Mousalli, 2012). En este sentido, se
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define a la gestién del talento humano como el conjunto de procesos y politicas vinculadas a
aprovechar y retener a los mejores talentos dentro la organizacién mediante los subsistemas
de reclutamiento, seleccion, organizacion, retencion, capacitacion y evaluacion de desempefio

(Chiavenato, 2009).

Si bien afios atrés el éxito de las organizaciones dependia de factores como la materia
prima, los recursos financieros, la maquinaria, la mano de obra o la energia; hoy en dia la
clave para hablar de un verdadero éxito empresarial es el elemento humano, en donde son las
personas quienes aportan gran valor y competitividad a través de su conocimiento, liderazgo,
competencias, aptitudes, dinamismo, experiencia, entre otros (Hayes, 2016). Es asi que toma
importancia la gestion del talento humano como una estrategia para que las organizaciones
alcancen una serie de objetivos, tales como: lograr que los colaboradores se sientan parte de
la organizacion participando de manera activa en procesos de cambio y mejora; fomentar y
mantener un entorno laboral de calidad; impulsar la competitividad de la organizacion;
garantizar la provision de empleados capacitados y motivados, y desarrollar comportamientos

socialmente responsables (Chiavenato, 2009).

Tabla 1.

Subsistemas de Talento Humano

Subsistemas Objetivo Actividades

) o Investigacion del mercado
Personas quienes trabajaran
., o Reclutamiento de personas Seleccion
Provision dentro de la organizacion
de personas

Organizacion Labores que se designaran a las Integracion de las personas

personas en la organizacién Disefio de puestos



De qué manera se conservan a las

personas que trabajan en la

Retencion L
organizacion
Como preparar y desarrollar a las
Desarrollo L
personas de la organizacion
» Conocer y valorar el nivel de
Evaluacion

eficiencia con el que cumplen los
labores designados las personas

de la organizacion

2.2 Subsistemas de Talento Humano
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Descripcion y analisis de puestos

Evaluacién de desempefio

Remuneracion y retribuciones
Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo

Relaciones sindicales

Capacitacion Desarrollo

organizacional

Banco de datos/ Sistemas de
informacion
Controles- Constancia-

Productividad- Equilibrio social

Fuente: (Chiavenato, 2009)

Segun Chiavenato (2009), toda organizacion es considerada como un sistema abierto,

en el cual existe un intercambio de materia, energia o informacion que se obtienen del

ambiente exterior y llegan a transformarse en recursos indispensables para que funcione

correctamente. En este sentido, el area de Talento Humano lo clasifica en partes determinadas

en funcidn del proceso de cada tipo de recurso utilizado y los denomina como subsistemas.

A pesar de encontrar varios subsistemas descritos anteriormente, a continuacion, se

analiza a profundidad Unicamente el subsistema organizacion (manual de perfiles por

competencias) por ser parte esencial del presente proyecto de investigacion.

Por consiguiente, se vincula al manual de perfil por competencias dentro del
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subsistema de Organizacidn, razon por la cual a continuacién se profundiza con mayor

exactitud sobre su definicion.

Chiavenato (2009) enfoca al subsistema de organizacion en integrar a las personas de
la organizacion, designarlas en un puesto y evaluar su desempefio en las actividades
correspondientes del trabajo. De este modo, se puede decir que este subsistema aborda tres
grandes procesos del area de Talento Humano en una organizacion, los cuales son: disefio de

puestos, descripcion y analisis de puestos y evaluacion de desempefio.

Entre las funciones esenciales que se rescatan de cada uno de los tres procesos del
subsistema de organizacion mencionados se define que, en cuanto al disefio de puestos,
involucra la especificacion de actividades del puesto, métodos de trabajo y relaciones con los
demas puestos de trabajo. En relacion al proceso de descripcion y analisis de puestos, se
tienen como objetivos principales determinar el perfil del ocupante del puesto, obtener
material necesario para programas de capacitacion, determinar niveles salariales y motivar al
personal. Por Gltimo, se describe a la evaluacion de desempefio como un proceso enfocado en
la valoracion sistematica del nivel de eficacia con el que realiza la persona sus labores y de su
potencial de mejora (Chiavenato, 2009).

2.3 Modelo por competencias en la gestion del talento humano

Como parte de los desafios que afrontan tanto las organizaciones como sus
colaboradores a partir del desarrollo social en el que estdn inmersos, surge la necesidad de
adaptarse a nuevos procesos de cambio enfocados en la seleccion y contratacion de personal,
en donde es el modelo por competencias, la practica que ayudaria a las empresas a elegir de

manera adecuada las personas mas idoneas para un cargo (Ramirez et al., 2021).

En efecto, es preciso analizar qué es una competencia a partir de distintos contextos,

puesto que el uso mas comun del término “competencia” viene dado dentro del ambito
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deportivo, siendo esta la disputa entre dos 0 mas personas o equipos que buscan alcanzar un
mismo objetivo o cierto grado de superioridad. Sin embargo, también se puede referir a las
competencias desde un contexto educativo, definiéndose como la combinacidon de aptitudes,
saberes y conocimientos que un estudiante adquiere y cultiva con el objetivo de realizar
correctamente las tareas, alcanzar metas y resolver desafios dentro de su entorno
(Enciclopedia Concepto, 2022). Dentro del contexto organizacional, las competencias
laborales se definen como “el conjunto de caracteristicas de personalidad devenidas en

comportamientos, que generan un desempeio exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2009,

p. 18).

Con el fin de comprender de manera integral a las competencias, Lépez (2016)
sugiere identificarlas desde los tres tipos de saberes: conocimiento (saber); habilidades y
destrezas (saber hacer), valores o actitudes (saber ser), puesto que estos forman parte
fundamental del ser humano al momento de realizar una actividad; tal como se muestra en la

siguiente figura.

lustracion 1.

Teoria del aprendizaje basado en competencias

Conocimiento

Necesarias para un desempefio
superlor pero no suficientes

VISIBLE

" Habilidades

Actitudesy valores

Caracteristicasque llevan a
NOVISIBLE un éxito a maslargo plazo

Auto Imagen

Rasgos de caracter

Fuente: Spencer & Spencer, Competencias en el Trabajo
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En funcidn de lo anterior, resulta esencial abordar este enfoque partiendo del analisis
de los distintos grupos de competencias que lo conforman. Alles (2009) menciona la
existencia de tres grandes grupos: las competencias cardinales, aquellas que deben poseer
todos los integrantes de la organizacion puesto que representan los valores y caracteristicas
que hacen que esta se diferencie de otras organizaciones. Las competencias especificas
gerenciales, necesarias para aquellos que manejan equipos de trabajo, especialmente cargos
altos. Finalmente, las competencias especificas por area, aquellas que deben poseer los

colaboradores que desempefian un cargo en especifico.

En base a los diferentes grupos de competencias descritos, se compone el diccionario
de competencias, mismo que Alles (2009) lo define como un “documento interno

organizacional en el cual se presentan las competencias definidas en funcion de la estrategia”

(p. 48).

Alles (2009) detalla la manera mediante la cual se constituye el mencionado
diccionario de competencias, describiendo competencias de tipo cardinales, especificas
gerenciales y especificas por area, las mismas que se dividen en cuatro grados de desarrollo,
de la letra A a la D, desde un desarrollo méximo de la competencia hasta un minimo,
respectivamente, enfatizando para cada competencia descrita su propio diccionario de
comportamientos observables con su definicion, los cuales se presentan como indicadores

que permiten la medicion de las mismas.

Siendo asi que, Alles (2009) rescata tres fundamentos relevantes para la

implementacién de este modelo de competencias;

« Seleccidn. Entrevistas y Assessment Center Method.
 Desempefio. Evaluacién vertical, evaluaciones de 360° y 180°, fichas de evaluacion y

diagnosticos circulares.
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« Desarrollo. Autodesarrollo, codesarrollo, planes de sucesion, planes de carrera, otros

programas (p. 43).

Un modelo por competencias segun Alles (2009) implica desarrollar una serie de
procesos vinculados a los miembros de una empresa u organizacion, con el fin de alinearlos
en direccion a los prop6sitos y metas de la misma a partir de la implementacion de un manual
de perfil por competencias, mismo que es la base o el punto de partida para el desarrollo de
dos puntos claves; primero, enfatizar las necesidades de la organizacién desde el proceso de
seleccidn; y segundo, conocer las competencias e informacion necesaria de un puesto de
trabajo con el fin de que el trabajador logre un rendimiento éptimo y promueva

responsabilidad en base a sus funciones dentro de la organizacion (Ramirez et al., 2021).

En consecuencia, se resalta la importancia de implementar el modelo por
competencias, puesto que, este enfoque presenta una serie de beneficios, entre los cuales se
destacan; fomentar la ejecucion de herramientas que permiten un mejoramiento continuo y
tangible al incrementar la habilidad intelectual de los colaboradores; sostener un adecuado
rendimiento de la organizacion; facilitar la proyeccion de la informacién en el &mbito laboral
y en las diversas areas de la empresa y permitir seleccionar personas que cumplan con los
requerimientos del cargo mediante los cuales se logre agregar valor e incrementar la
competitividad a la organizacion (Ramirez et al., 2021).

2.4 Ajuste del manual de perfil por competencias a discapacidad

Al referirse al término ajustar, es necesario conocer a fondo su correcta
definicion con el fin de alcanzar un mayor nivel de comprension en base a lo planteado. Es
asi que, este término se describe como un “hacer y poner algo de modo que case y venga

justo con otra cosa, conformar, acomodar algo” (Real Academia Espafiola, 2014).

Segun Bou Llusar y Roca Puig (2006) un ajuste de tipo cualitativo se caracteriza por
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ser definido a partir de medidas directas o subjetivas en donde no se fija explicitamente la
naturaleza del ajuste identificado. Dentro de esta categorizacion de ajuste se abarcan tres

principales procedimientos los cuales los autores los definen de la siguiente manera:

a) El primer procedimiento se fundamenta en realizar una serie de preguntas directamente a
un individuo acerca del grado o existencia de un ajuste adecuado entre diversas entidades y/o
variables.

b) La segunda opcidn de procedimiento, se sustenta en realizar una valoracion subjetiva del
ajuste, normalmente categorica, realizada por el propio investigador.

c) La tercera posibilidad de un procedimiento consiste en asumir la existencia de un ajuste en

determinadas situaciones o agrupaciones de las variables de interés.

La necesidad de ajustar un manual de perfil por competencias a discapacidad se puede
evidenciar en el creciente nimero de personas con discapacidad registradas en el Ecuador, en
donde la cifra es cada vez més alta, llegando a sobrepasar un aproximado de 70.000 personas
discapacitadas mas que hace un afio (Edicion médica, 2023). De modo que, el indice de
postulantes que pertenecen a esta poblacion incrementara, motivo por el cual, las empresas
deben estar listas para poder afrontar estos retos junto a una verdadera inclusion (Ministerio

de Relaciones Laborales & Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades, 2013).



18

Capitulo 2.

Pregunta de investigacion

¢Qué metodologia se utiliza para ajustar a tres discapacidades (visual, auditiva y fisica) el
manual de perfiles por competencias del sector comercial?

Objetivo general

e Ajustar perfiles de cargos estratégicos por competencias del sector comercial para
personas con discapacidad.

Objetivos especificos

e Recopilar y analizar las bases tedricas como soporte tedrico para la investigacion.

e Diagnosticar situacionalmente la politica organizacional de Recursos Humanos de una
empresa (andlisis y descripcion de puestos) del sector comercial de la ciudad de
Cuenca.

e Ajustar el manual de perfiles por competencias para personas con discapacidad

(visual, fisica y auditiva)
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Metodologia
Tipo de investigacion

Para la presente investigacion, se utiliza un enfoque de tipo cualitativo, el cual
comprende un conjunto no homogeéneo de estudios, concepciones, técnicas y diferentes
formas de analisis no cuantitativas, en donde prevalece la l6gica partiendo desde lo especifico
a lo mas general, siendo asi que, este tipo de investigacion tiene como caracteristica principal
definir el sentido de hechos y fendmenos en funcion de la interpretacion que establezcan los
propios participantes (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Por lo anterior, se aplican
revisiones bibliogréaficas, entrevistas y talleres con el fin de ajustar manuales de perfiles por
competencias a la discapacidad fisica, visual y auditiva. Se omite la discapacidad intelectual,
ya gue no existen cargos estratégicos que se puedan ajustar a la misma. Segun el propdsito,
esta investigacion es de tipo aplicada, puesto que se han encontrado estrategias para el
abordaje de un tema en especifico. Segun su nivel de profundizacién, es descriptiva ya que,
se describieron caracteristicas del tema con el fin de comprenderlo de manera mas exacta.
Segun el tiempo en el que se realiza esta investigacion, es de tipo transversal debido a un
levantamiento de los datos en un tiempo definido.
Participantes

La poblacion con la cual se levanté la informacidn fue una muestra no probabilistica,
puesto que se trabajo con el director de Talento Humano de la empresa en estudio y tres
expertos especializados en Intervencion y Educacion Inicial con mas de 15 afios de
experiencia en el campo de la discapacidad fisica, auditiva y visual, respectivamente.

Los criterios de inclusion que se consideraron para la seleccién de los participantes
fueron los siguientes:

1. Minimo 5 afios de experiencia en el ejercicio profesional.

2. Que estén vinculados a programas académicos de educacién basica y/o
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universitaria.
3. Formacion de cuarto nivel.
4. Que sean responsables de la Gestion del Talento Humano de la organizacién en
estudio.
Instrumentos
Los instrumentos que se aplicaron para la recoleccion de los datos obtenidos fueron
los siguientes:

1. Revision de Literatura Multivocal, la cual segun Garousi et al. (2019) abarca todos los
escritos sobre un mismo tema que incorporan varios puntos de vista u opiniones de
diversos autores, los cuales se presentan en una gran cantidad de formas, bases de
informacidn y perspectivas englobando distintas logicas de investigacion.

2. Entrevista semiestructurada, la cual fue disefiada por la Mgtr. Monica Rodas, validada
ante el proyecto “Inclusion Laboral y Educativa de Personas con Discapacidad” por el
equipo de investigacion de la Universidad Politécnica Salesiana - UPS, Universidad
Nacional de Educacion - UNAE, Universidad Catélica de Cuenca — UCACUE y
Universidad del Azuay — UDA, y financiada por la Red Nacional de Investigacion y

Educacién del Ecuador — REDCEDIA.

La entrevista aplicada consta de dos apartados. En el primero se indagan los datos de
identificacion que permiten una apreciacion general de la filosofia corporativa de la
empresa en estudio. En la segunda parte, se analizan aspectos relacionados
directamente con la Gestion del Talento Humano como planificacion, proceso de
seleccion de personal, evaluacion del desempefio, capacitacion, seguridad y salud

ocupacional y contrato colectivo.

3. Talleres, en los cuales se desarrollaron reuniones de actividad practica para la revision
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de las actividades esenciales de cada perfil con el fin de ajustarlas a los tres tipos de
discapacidad (visual, auditiva y fisica). Se trabajo con el manual de perfiles por
competencias de los siguientes cargos: contador, coordinador de ventas, gerente
general, jefe de talento humano, gerente de marketing, gerente comercial y gerente
administrativo - financiero. Mismo que esta divido en siete principales apartados
(datos de identificacion, mision del cargo, competencias corporativas, competencias
del cargo para cada actividad esencial, destrezas especificas, educacion formal y

experiencia laboral requerida).

Este modelo de perfil por competencias permite analizar la Teoria de Pareto, la cual
destaca que, “el 20% del esfuerzo genera el 80% de los resultados” (Gonzalez, 2012, p. 3).
En este sentido, esta teoria relaciona a las actividades esenciales con el 20% de las acciones
que impactan significativamente generando el 80% de las consecuencias del desempefio de
cada cargo.

Anélisis de datos

El analisis de los datos obtenidos se realizo en tres distintos momentos en base a los
objetivos especificos planteados. Primero, se analizd la informacién investigada mediante la
técnica de Revision de la Literatura Multivocal segun la propuesta del autor VVahid Garousi.
En un segundo momento, se realizé el analisis mediante una descripcién textual de la
informacidn levantada en la entrevista de diagnostico situacional de la organizacion en
estudio por medio de Microsoft Word. Por ultimo, el anélisis del ajuste de perfiles a
discapacidad se dio por medio de la aplicacion de descriptores de puestos creando nuevos
perfiles para cada una de las discapacidades involucradas en el presente proyecto (visual,

auditiva y fisica).
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Seleccionar tema de Determina Aplicacion Bibliografia Generar marco
. —»  buscadores » | : > o L
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Y
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P < VPC's matriz de MPC's gntrewsta — para recoleccion de [« empresa
semiestructurada datos
Y
Aplicacion de Ajustar MPC a fas 3
) ‘ FIN
falleres dispacacidades

Nota: Esta figura muestra el proceso que se llevo a cabo de manera cronolégica para la realizacion de

la presente tesis. Los diagramas de flujo de cada subproceso ilustrado se detallan en el Anexo 5.

La presente investigacion inici6 con la seleccion del tema de tesis, el cual se escogio a

partir de un proyecto de inclusion de las personas con discapacidad a la sociedad vinculado a

la Universidad del Azuay, el mismo que fue aprobado por la junta académica de la Escuela de

Psicologia Organizacional.

Posteriormente, se determinaron buscadores bibliograficos validados por la

universidad con el fin de recolectar un minimo de cincuenta referencias bibliograficas que

contengan informacién de calidad, y de esta manera, que defiendan las bases teoricas de la

presente investigacion.

A partir de las referencias seleccionadas, se aplico el método Garousi mediante la

herramienta de Microsoft Excel, el cual clasifica la informacion segun su nivel de

credibilidad: alta (libros, revistas, reportes de gobierno y papers), moderada (reportes anuales,
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nuevos articulos, presentaciones, videos, Q/A sites y articulos wiki) y baja (blogs, mails,

tweets).

Al finalizar con este proceso de clasificacion, se procedié a depurar informacion con
el fin de obtener Unicamente referencias bibliogréaficas de alta calidad que contribuyan a la

elaboracion del marco tedrico.

Una vez concluida la base tedrica de la investigacion se dio paso a la busqueda de
organizaciones que cumplan con los siguientes criterios de inclusion: Pertenecer al sector
comercial; Estar dentro del mercado laboral minimo 15 afios; Presentar cargos jerarquicos
medios y altos; Contar con un departamento de Talento Humano. Los cuales contribuyeron a
encontrar la empresa méas adecuada para la participacion de este proyecto, la misma que

solicit6 mantener su anonimato.

De esta manera, se redactd un oficio de colaboracion a la empresa seleccionada, el
cual fue enviado por correo electrénico. A partir de la respuesta favorable ante el oficio
enviado se planifico una reunion conjunta con el responsable del departamento de Talento
Humano, con el objetivo de recolectar informacion necesaria para el desarrollo de la

investigacion.

Previo a la reunion planificada se seleccionaron una serie de preguntas consolidadas
en una entrevista semiestructurada con el fin de contar con una apreciacion general del estado
actual de la empresa. Una vez obtenida la informacion necesaria, se analizaron las respuestas
que permitieron generar el informe situacional y los perfiles por competencias de siete cargos

estratégicos.

Posteriormente, se procedid con la busqueda de tres expertos en discapacidad (fisica,
auditiva y visual) que estén prestos a participar aportando su conocimiento y experticia en el

proceso de ajuste de los perfiles por competencias de cada cargo estratégico. Se considero 4
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criterios de inclusion en este proceso de seleccion de expertos, los mismos que se mencionan

dentro del apartado de participantes.

A partir de la seleccion de los tres expertos se planificaron talleres de actividades
practicas en donde se analizo cada perfil por competencias de los siete cargos estratégicos

con el fin de ajustar las actividades esenciales a los tres tipos de discapacidad.

Por ultimo, se modificd el manual de perfil por competencias de cada cargo segun los
tipos de discapacidad trabajados y el grado en el que se presentan (leve, moderada, severa),

con el proposito de alcanzar un nivel 6ptimo en el desarrollo de las actividades esenciales.
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En el presente capitulo se detallaran los resultados obtenidos en base a cada uno de

los tres objetivos especificos planteados.

Objetivo 1. Recopilar y analizar las bases tedricas como soporte teorico para la

investigacion.

Para este objetivo se utilizo la técnica de Revision de Literatura Multivocal, citada en

el capitulo metodologico, la misma que permitio clasificar todas las referencias bibliograficas

recopiladas en tres tipos de fuentes: primaria, secundaria y terciaria. En este sentido, se

obtuvieron los siguientes resultados: 13 referencias bibliograficas como fuente primariay 16

referencias de fuente secundaria.

Tabla 2.

Revision de Literatura Multivocal

Fuente bibliogréfica

Enlace

Tipo de fuente

Alles, M. A. (2009). La Trilogia.

Tomo I. Diccionario de - Primaria

Competencias. Granica.

Aubouin, N. (2012). La RSE, una

cuestion de aprendizaje organizativo  https://search.ebscohost.com/logi

“El caso de la integracion n.aspx?direct=true&db=bth&AN Secundaria

profesional de las personas con =74563248&lang=e

discapacidad”. Revista de Ciencias s&site=ehost-live

Gerenciales, Direccion y Gestion.

Botero, P. (2013). Discapacidad y

estilos de afrontamiento: una https://dialnet.unirioja.es/descarg .
Secundaria

revision teorica. Revista Vanguardia
Psicoldgica, 3(2).

alarticulo/4815156.pdf



https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/4815156.pdf
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/4815156.pdf

Bou Llusar, J.C., & Roca Puig, V.
(2006). El concepto de ajuste en
direccion de empresas: definicion,

https://www.redalyc.org/articulo.
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metod_olog_la e hipotesis. 0a2id=274120074003 Secundaria
Investigaciones Europeas de
Direccién y Economia de la
Empresa, 12(3), 41-62.
Calderon, J., & Mousalli, G. (2012).
g_apltal *.‘“W‘:’"”O- Elemento de https://www.redalyc.org/pdf/257/ .
iferenciacion entre las 25722697002.pdf Secundaria
organizaciones. Actualidad Contable ;
Faces, 15(24), 05-18.
Chiavenato, I. (2009).
Administracion de Recursos
Humanos (9th ed.). chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglcl
efindmkaj/http://repositorio.uash.edu - Secundaria
.b0:8080/bit
stream/54000/1145/1/Chiavenato-
Recursos%20humanos%209na%?20e
d.pdf
Cddigo de Trabajo. (2017). Capitulo .
v Dge las obligaéiorfes de? P https:// tra}mltesec.net/descarqar- Primaria
: certificados-laborales
empleador y del trabajador.
Consejo Nacional para la Igualdad https://www.consejodiscapacidad
de Discapacidad. (s.f.). La insercién es.gob.ec/la-insercion-laboral-
laboral para personas con para-personas-con- discapacidad- Primaria
discapacidad se fortalece con la se-fortalece-con-la-firma-de-
firma de convenio interinstitucional. convenio-interinstitucional/#
Edicion médica. (2023). E1 3% de Moo/ LedlCIONmeTca eclse
las personas en Ecuador tiene | cciones/salud-publica/el-3-de- Secundaria
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Objetivo 2. Diagnosticar situacionalmente la politica organizacional de Recursos

Humanos de una empresa del sector comercial de la ciudad de Cuenca.

Informe de diagnostico situacional
Entrevista semiestructurada: Gestion del Talento Humano aplicada a una

empresa del sector comercial de la ciudad de Cuenca.

En el presente informe se detallan las respuestas recolectadas de la entrevista
semiestructurada aplicada al responsable del departamento de Talento Humano de la empresa

en estudio, que por cuestiones de confidencialidad se omite su nombre.

El instrumento tiene como objetivo describir la filosofia corporativa y el modelo de
gestion de talento humano vigente de la empresa seleccionada y recopilar datos como la

estructura orgénica, diccionario de competencias y manual de perfil por competencias.


https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=31070032010
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=31070032010
https://dle.rae.es/ajustar
https://doi.org/10.17163/ret.n24.2022.10
https://doi.org/10.17163/ret.n24.2022.10
https://www.psicopsi.com/hipoacusia-aspectos-fisicos-psiquicos-discapacidad-auditiva/
https://www.psicopsi.com/hipoacusia-aspectos-fisicos-psiquicos-discapacidad-auditiva/
https://www.psicopsi.com/hipoacusia-aspectos-fisicos-psiquicos-discapacidad-auditiva/

30

Consta de 20 preguntas dividas en diferentes secciones dentro de dos apartados, el primero
referente a los datos de identificacion junto a su filosofia corporativa y el segundo abarcando
diferentes procesos de la gestion del talento humano.
1. Datos de identificacion y filosofia corporativa

La empresa con la que se trabajo pertenece al sector comercial Retail contando con
130 cargos y 1600 personas que laboran. Con respecto a su filosofia corporativa, la empresa
si cuenta con una planificacion estratégica, incluyendo mision, vision, valores y estructura
organica.
2. Gestion de Talento Humano

La empresa cuenta con politicas y practicas para la gestion del talento humano,
incluyendo los siguientes tipos de subsistemas que poseen:

e Reclutamiento y seleccion

e Nobmina

e Evaluacion de desempefio

e Desarrollo

e Estructuras organicas y compensaciones

e Induccidn, entrenamiento, capacitacion, certificacion y formacion

e Comunicacidn, Cultura y Gestion del Cambio

e Seguridad y Salud Ocupacional

Bienestar Organizacional

Dentro de su planificacién, la empresa si cuenta con un manual organico funcional y
un manual de perfil por competencias. Asimismo, en cuanto al proceso de seleccién de
personal, si cuenta con reclutamiento interno, analisis de CV vs perfil ideal, entrevista
preliminar y por competencias e induccion. Referente al proceso de evaluacion del

desempefio, la empresa cuenta con una evaluacion unicamente de 90 grados, en donde se
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evallan los indicadores de gestion y se realiza retroalimentacion. La empresa también cuenta
con procesos de capacitacion, y de seguridad y salud ocupacional. Sin embargo, no dispone

de contratos colectivos.

Objetivo 3. Ajustar el manual de perfiles por competencias para personas con
discapacidad (visual, fisica y auditiva)

Referente a este objetivo, a partir de las reuniones de actividades précticas (talleres)
que se llevaron a cabo con los expertos con el fin de ajustar cada cargo a las tres
discapacidades, se obtuvieron los siguientes resultados:

Cargo 1. Contador

Como se muestra en la tabla 3, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas
con una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada
Unicamente con inteligencia conservada; y discapacidad visual con un nivel leve, moderado y
severo solo en casos que se faciliten herramientas tecnolégicas.

Cargo 2. Coordinador de ventas

Como se indica en la tabla 4, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas con
una discapacidad auditiva leve, moderada y severa solamente si existe un lenguaje oral
funcional; discapacidad fisica leve y moderada con inteligencia conservada y Unicamente en
la tercera actividad esencial un nivel leve con inteligencia conservada junto a un apoyo
tecnoldgico; y discapacidad visual con un nivel leve, moderado y severo solamente si se
brinda apoyo tecnoldgico.

Cargo 3. Gerente Administrativo — Financiero

Como se demuestra en la tabla 5, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas
con una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada
Gnicamente con inteligencia conservada; y discapacidad visual con un nivel leve, moderado y

severo solo en casos que se brinde apoyo tecnoldgico.
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Cargo 4. Jefe de Talento Humano

Como se muestra en la tabla 6, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas
con una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada
Unicamente con inteligencia conservada; y discapacidad visual con un nivel leve, moderado y
severo si se facilita apoyo tecnologico.
Cargo 5. Gerente de Marketing

Como se detalla en la tabla 7, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas
con una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada con
inteligencia conservada; y discapacidad visual Gnicamente con un nivel leve.
Cargo 6. Gerente General

Como se indica en la tabla 8, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas con
una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada solamente
con inteligencia conservada; y discapacidad visual con un nivel leve y moderado.
Cargo 7. Gerente Comercial

Como se muestra en la tabla 9, el perfil de este cargo se puede ajustar para personas
con una discapacidad auditiva leve y moderada; discapacidad fisica leve y moderada

solamente con inteligencia conservada; y discapacidad visual con un nivel leve y moderado.

A continuacion, se presentan las respectivas tablas de cada uno de los cargos

detallados anteriormente.
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Tabla 3.
Contador
Actividades - Rasgos de Discapacidad Discapacidad Discapacidad
. Conocimientos Destrezas . . o .
esenciales Personalidad auditiva fisica visual
Leve
Leve/Moderada
Elaborar estados - . , Leve Moderada con
. . Contabilidad Autoconfianza Teson o . Severa con apoyo
financieros. Moderada inteligencia L .
tecnoldgico.
conservada
. Leve
Elaborar declaraciones . . Leve/Moderada
. . . Orientacion a , Leve Moderada con
de impuestos y anexos Tributacion Teson . . Severa con apoyo
. resultados Moderada inteligencia -
transaccionales. tecnoldgico.
conservada
Verificar cuentas Leve Leve/Moderada
i - Busqueda de Estabilidad Leve Moderada con
contables ingresadas Contabilidad . . . . . Severa con apoyo
. informacion emocional Moderada inteligencia -
al sistema. tecnoldgico.
conservada
Leve
. Leve/Moderada
Controlar niveles de - . Apertura Leve Moderada con
. Contabilidad Iniciativa C . Severa con apoyo
cartera vencida. mental Moderada inteligencia L .
tecnologico.

conservada



Tabla 4.

Coordinador de ventas
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Actividades - Rasgos de Discapacidad Discapacidad Discapacidad
. Conocimientos Destrezas . . . .
esenciales Personalidad auditiva fisica visual
. ., Leve - Moderada Leve Leve/moderada.
Realizar gestion de o . L - - ,
Técnicas de Orientacion Estabilidad Severa si tiene Moderada con Severa Unicamente
ventas en zonas - . . - . . .
asignadas venta de servicio emocional lenguaje oral inteligencia si se brinda apoyo
' funcional. conservada tecnoldgico.
Revisar y aprobar
cronograma de Leve - Moderada Leve Leve/moderada.
trabajo de cada . e, , Severa si tiene Moderada con Severa Unicamente
. Marketing Planificacion Teson . . . . .
asesor comercial de lenguaje oral inteligencia si se brinda apoyo
acuerdo a zonas funcional. conservada tecnoldgico.
asignadas.
Dar seguimiento a Leve - Moderada Leve/moderada.
clientes que se Técnicas de Orientacion a Enerafa Severa si tiene Leve con apoyo Severa Unicamente
encuentran en mora cobranza resultados g lenguaje oral tecnoldgico. si se brinda apoyo
por ventas a crédito. funcional. tecnoldgico.
Leve - Moderada Leve Leve/moderada.
Controlar ., . .
. Direccion de , Severa si tiene Moderada con Severa unicamente
cumplimiento de Presupuestos Teson . . . . .
gente lenguaje oral inteligencia si se brinda apoyo
cupo de venta. . -
funcional. conservada tecnologico.



Tabla 5.

Gerente Administrativo - Financiero

Actividades esenciales

Conocimientos

Destrezas

Discapacidad

Discapacidad

Discapacidad

auditiva fisica visual
e g . Manejo de recursos L Leve/moderad
Dirigir preparacion del Analisis financiero financi cve eveimoderada.
covecto del bresubUesto tnancieros Leve Moderada con Severa Gnicamente
(Fj)e ?; em reszf P N Legal Planif Moderada inteligencia si se brinda apoyo
. ormativa Lega anificacion , .
P & conservada tecnoldgico
Elaborar, ejecutar ) Pensamiento
] y Macroeconomia L Leve Leve/moderada.
evaluar el presupuesto de analitico o
la empresa v consolidar Leve Moderada con Severa Unicamente
. P y Manejo de recursos Moderada inteligencia si se brinda apoyo
la informacion Econometria . . d ) l6ai
presupuestaria financieros conservada ecnologico
Realizar seguimiento a la . . Organizacion de la
o g Derecho Administrativo gf L, Leve Leve/moderada.
aplicacion de leyes informacién g
tributarias y Leve Moderada con Severa Unicamente
concernientes a recursos Derecho Administrativo Manejo de recursos Moderada inteligencia SIse brmd,a fipoyo
financieros y materiales. y Tributario financieros conservada tecniologico
Manejo de recursos
Aprobar y controlar Econometria f_l _ Leve Leve/moderada.
2005 Que realiza Ia thancieros Leve Moderada con Severa Unicamente
Emg rega Asertividad Moderada inteligencia si se brinda apoyo
presa: Contabilidad Firmeza conservada tecnolégico



Tabla 6.

Jefe de Talento Humano

. . - Discapacidad Discapacidad Discapacidad
Actividades esenciales Conocimientos Destrezas p' . ,p. .p
auditiva fisica visual
Gestionar la contratacion de Contratacién Pablica  Recopilacion de
servicios relacionados a informacion Leve Leve/moderada.
capacitacion, salud Leve Moderada con Severa Unicamente
ocupacional, seguridad, N tiva Leqal Pensamiento Moderada inteligencia si se brinda apoyo
bienestar integral y eventos del ormativa L-ega analitico conservada tecnoldgico
personal.
Proponer politicas, normativa y Normativa Legal Pensam@nto Leve Leve/moderada.
procesos para la administracion estrategico Leve Moderada con Severa tinicamente
de los subsistemas de Talento Gestion de Talento Asertividad / Moderada inteligencia si se brinda apoyo
Humano. Humano Firmeza conservada tecnoldgico
Dirigir y controlar la Presupuesto Pensamiento Leve Leve/moderada.
elaboracion del presupuesto de analitico Leve Moderada con Severa Unicamente
la Direccion de Talento Gestion de Talento o Moderada inteligencia si se brinda apoyo
Humano. Humano Toma de decisiones conservada tecnolégico
Realizar informes Normativa Lega' Escritura Leve Leve/mOderada
correspondientes para las Leve Moderada con Severa Unicamente
licencias y comisiones de Gestion de Talento  Organizacion de la Moderada inteligencia si se brinda apoyo
servicio del personal. Humano informacion. conservada tecnoldgico
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Tabla 7.

Gerente de Marketing

- . . Discapacidad Discapacidad Discapacidad
Actividades esenciales Conocimientos Destrezas p' . 'p_ .p
auditiva fisica visual
P .. ] Técnicas de atencién al Orientacion a Leve
roponer e |r.n,p emer_ltar me!oras cliente resultados Leve Moderada con
para la atencion al cliente e imagen o . Leve
empresarial Marketine B o Pensamiento Moderada inteligencia
. ar etmg strateglco analitico Conservada
Coordinar y supervisar la ejecucion
Ny P . ) Gestién de Proyectos Planificacién
de campafias comunicacionales y Leve
publicitarias, asi como la Leve Moderada con
., . . . . Leve
contratacion del material L : ., Moderada inteligencia
R ) Investigacion de Orientacion a
pubI|C|.tar|c?,y medios de mercados resultados conservada
comunicacion.
Investigacion de Pensamiento Leve
Coordinar y analizar planes de mercados analitico Leve Moderada con L
. . .. . . . eve
investigacion de mercados. _ - o Moderada inteligencia
Marketing Estratégico Planificacion conservada
Comunicacion Toma de Leve
Analizar y ejecutar alianzas Organizacional decisiones Leve Moderada con L
;- . . . . eve
estratégicas comerciales. ) ) Moderada inteligencia
Gestion de Proyectos Negociacion

conservada
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Tabla 8.

Gerente General

. . . Discapacidad Discapacidad Discapacidad
Actividades esenciales Conocimientos Destrezas p. . ,p. .p
auditiva fisica visual
Gestién de Pr ¢ Pensamiento Leve
Dirigir la elaboracion POA 'y estion de Froyectos Estratégico Leve Moderada con Leve
presupuesto anual. Moderada inteligencia Moderada
PrESUpUEStOS Iniciativa conservada
Dirigir el trabajo de las Gestion del Talento Direccion de _equo Leve
gerencias para el Humano de trabajo Leve Moderada con Leve
cumplimiento de indicadores Orientacién a Moderada inteligencia Moderada
i6 Gestion de Proyectos
de gestion y POA. Y Resultados conservada
o Leyes laborales. Manejo de crisis Leve
Representar legal, judicial y Leve Moderada con Leve
extrajudicial. - . . Moderada inteligencia Moderada
J Leyes administrativas ~ Toma de decisiones g
conservada
. . T iciati Leve
Proponer a Directorio Gestion de Proyectos Iniciativa
. . Leve Moderada con Leve
proyectos de mejoramiento T - i
continuo Comunicacion Moderada inteligencia Moderada
- Presupuestos Efectiva conservada



Tabla 9.

Gerente Comercial
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- . . Discapacidad Discapacidad Discapacidad
Actividades esenciales Conocimientos Destrezas p' . 'p_ .p
auditiva fisica visual
. ificacio Leve
Supervisar los procesos de Mercadeo Planificacion
- Leve Moderada con Leve
facturacion por venta de . . o .
(0dUCLOS V OLr0S CONCEntos Vent Direccion de equipos Moderada inteligencia Moderada
P y P entas de trabajo conservada
Competitividad y Comunicacion Leve
Administrar los procesos de Emprendimiento efectiva Leve Moderada con Leve
servicio y atencion al cliente Administracién de Direccion de equipos Moderada inteligencia Moderada
Recursos Humanos de trabajo conservada
.. e . Orientacion a Leve
. » Administracion financiera
Administrar la gestion de resultados Leve Moderada con Leve
cartera y recaudaciones o ey ey Moderada inteligencia Moderada
Técnicas de negociacion Negociacion conservada
L Planificacion estratégica Iniciativa Leve
Administrar el desarrollo de 9
marca e imagen de la Leve Moderada con Leve
g ) o Moderada inteligencia Moderada
Empresa Marketing - Mercadeo Planificacion

conservada
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Discusion
A continuacion, se exponen diversas maneras en las que se relacionan los resultados
obtenidos correspondientes a los objetivos especificos planteados con el sustento tedrico del

presente proyecto de investigacion.

En este sentido, se demuestra la necesidad y factibilidad de ajustar perfiles por
competencias a personas con discapacidad a través de la elaboracién del marco teorico, el
mismo que se construyo en base a la recopilacion de conceptos de diferentes fuentes
bibliograficas con las que se trabajé mediante la técnica de Revisién de Literatura Multivocal

planteada por Garousi et al. (2019).

En relacién a la interpretacion de resultados de la entrevista aplicada, se demostré que
la empresa con la cual se trabajo si cuenta con todos los procesos que involucran los
subsistemas de talento humano planteados en las bases teoricas. Lo cual corrobora la teoria
de Chiavenato (2009), en donde expone que toda organizacion debe contar con cinco
subsistemas para un correcto manejo del talento humano, siendo estos: provision,

organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion.

Por otra parte, los resultados del anélisis situacional actual de la empresa con la que se
trabajo, demuestran que unicamente se realiza una evaluacién de desempefio de 90°,
divergiendo asi con el concepto descrito por Alles (2009) en donde fundamenta su teoria de
implementacion de modelo de competencias explicando que, dentro de la fase de evaluacién
de desempefio es necesario realizar evaluaciones tanto de 360° como de 180° para poder

obtener fichas de evaluacion reales y diagndsticos correctos.

Otro punto de comparacién a considerar es la manera en la que el ajuste de perfiles
por competencias tiene como fin facilitar el proceso de seleccion y crear mayores

posibilidades de empleo laboral de acuerdo con la preparacion y formacion de las personas
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con discapacidad, misma realidad que encaja con la propuesta de la UNIMID (s.f), en donde
menciona que, una organizacion debe tener como principal propdsito apoyar a las personas

con discapacidad a través de programas de inclusion.

Asi también, los resultados obtenidos demuestran que los perfiles ajustados permiten
a las personas con discapacidad postular a cargos con mayor nivel de calificacion profesional
y técnica, lo cual da solucién a lo que expone la Organizacién Internacional del Trabajo
(2014), al mencionar que, una persona con discapacidad al momento de encontrar una

oportunidad laboral, se le asigna actividades infravaloradas a su capacidad.

Por consiguiente, a partir del andlisis de los resultados obtenidos en el ajuste de
perfiles por competencias, se demostr6 que: dentro de la discapacidad auditiva y fisica, todos
los cargos se ajustan a un grado leve y moderado. Por otra parte, en la discapacidad visual
cuatro de los siete cargos estratégicos se ajustan ademas a un grado severo. Es asi que se
valida la efectividad de los distintos grados de discapacidad (leve, moderada, severa)

descritos por la ASDEDIS (2020).
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Conclusion

Para concluir el presente estudio, se ha demostrado que, en la actualidad con respecto
a la insercion de las personas con discapacidad en el mercado laboral, se contrata Unicamente
el 4% establecido por la ley, lo cual permite apreciar la falta de conocimiento e interés por

crear un ambiente laboral mas inclusivo.

Por esta razon se elaboraron perfiles ajustados para personas con discapacidad visual,
fisica y auditiva, en donde se planteo facilitar el proceso de seleccion y crear mayores
posibilidades de empleado laboral, de acuerdo con la preparacién y formacién de las personas

con discapacidad.

Una vez realizada la recopilacion y el analisis de las bases tedricas como soporte para
la investigacion, la aplicacion de la técnica de Revision de Literatura Multivocal permitio la
clasificacion de las referencias bibliograficas de acuerdo a su tipo de fuente, lo que demostro

la importancia y viabilidad de ajustar manuales de perfiles por competencias a discapacidad.

A partir del diagndstico de la politica organizacional de Recursos Humanos de la
empresa trabajada, se evidencio que la misma a pesar de contar con los cinco subsistemas de
talento humano, su proceso de evaluacion es poco eficiente, ya que evalla a sus empleados
solamente en 90° (comparieros y jefe directo), situacion que no permite ver la realidad del
desempefio de los mismos y por ende no se definen de manera real las necesidades que exige
cada actividad esencial del cargo, lo cual repercute en la elaboracion y analisis de perfiles por

competencias en el proceso de contratacion.

Por ultimo, se rescata la importancia de los talleres de actividades practicas
desarrolladas en conjunto con los expertos en cada una de las discapacidades trabajadas,

quienes permitieron establecer un panorama mas claro sobre las necesidades de este grupo.
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De esta manera se ajustaron perfiles de cargos estratégicos a las tres discapacidades
(visual, fisica y auditiva). Se omite la discapacidad intelectual puesto que no existen cargos
estratégicos que se ajusten a la misma. Se demostré que la discapacidad auditiva, fisica 'y
visual se ajusté Unicamente a un grado leve y moderado, enfatizando la factibilidad de ajustar

la discapacidad visual hasta un grado severo con apoyo tecnologico en ciertos cargos.
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Recomendaciones

Una vez concluido el presente proyecto de investigacion, se considera necesario
rescatar ciertas limitaciones que se han identificado durante el desarrollo de la parte tedrica y
analisis de resultados correspondiente a la aplicacion practica. De esta manera, se exponen las

siguientes recomendaciones para futuros trabajos investigativos relacionados.

Referente a la mejora de resultados:

e Con el fin de obtener resultados méas precisos sobre experiencias reales, se
recomienda incluir entrevistas semiestructuradas a personas con cada una de
las discapacidades estudiadas que lleven una vida laboral activa.

e Determinar una empresa de estudio que incluya a personas con discapacidad
trabajando en cargos estratégicos.

e Analizar el proceso de adaptacion que se utiliza en la empresa para personas
con y sin discapacidad, con el fin de encontrar los elementos diferenciadores

del proceso.

Referente a los procesos de la empresa:

e En cuanto al proceso de evaluacion de desempefio, se recomienda que se
aplique una evaluacion de 360° con el fin de obtener resultados més reales.

e Analizar si la persona con discapacidad utiliza algun dispositivo/herramienta
de apoyo tecnoldgico. En caso de ser asi, tomar en cuenta el tiempo de uso.

e Esrecomendable que la persona con discapacidad maneje su propio
dispositivo/herramienta tecnologica, pues de esta manera se facilitara su
proceso de integracion, se economizaran gastos a la empresa y su tiempo de
adaptacion sera menor.

e Al trabajar con la discapacidad auditiva es importante valorar la funcionalidad
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del lenguaje para determinar la competencia linguistica-cognitiva de la
persona que le permita realizar las actividades esenciales de cada cargo.

En relacion a la discapacidad fisica se debe evaluar el espacio de trabajo en
donde se realizarian las actividades con el fin de adecuar los aspectos
ergonodmicos de la organizacion a la persona.

Por ultimo, para las personas con discapacidad visual, es importante que la
empresa cuente con programas especificos y equipos/herramientas

facilitadoras que permitan que las actividades se realicen de manera adecuada.
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Anexo 1: Carta de solicitud de apoyo

e

SO“C]tUd de apoyo Externo Recibidos x X a n

Monica Isabel Rodas Tobar <mrodast@uazuay.edu.ec> lun, 17jul, 847 ¢ €

para nvivar ¥

Querida Naty, le saludo con cariflo y espero que se encuentre muy bien.

El motivo de este correo es para solicitarle su apoyo para la realizacion del proyecto de tesis "ajustes de los descriptores de cargo del sector comercial a cuatro
discapacidades", le comento que ya contamos con 72 cargos ajustados a discapacidad en el sector industrial (Usted me ayudé conjuntamente con Santi Cérdova y Pachi
Culcay) y 32 cargos en el sector del turismo.

Le solicitamos nos permita acceder a los perfiles de descriptores de cargo de Marcimex (logicamente que no se indicard la empresa que nos ha compartido la informacién
a menos de que ustedes prefieran que les citemos en la investigacion).

La metodologia que utilizamos es cualitativa, una vez que contamos con la informacion un grupo de expertos en discapacidad y personas con discapacidad revisan y
analizan los descriptores para con una lluvia de ideas decidir que actividades y competencias se ajustan a la discapacidad auditiva, visual, fisica ¢ intelectual.

A ustedes les dejamos el manual de perfiles y descriptores de cargos por competencias para personas con discapacidad.

Naty le agradezco mucho su ateneion a mi correo v quedo atenta a cualquier aclaracion.
Un abrazo grande

Ménica Rodas

Natalia, Vivar {MX} <nvivar@marcimex.com.ec> © mar,5sept10:49  f € i
parami v

Buenos dias Estimada Moni,
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Anexo 2: Entrevista semiestructurada

file://IC:/Users/Asus/AppData/Local/Microsoft/\Windows/INetCache/IE/DPSKRIM9/Anexo
2 Entrevista Fil.Corpo. GTHJ1].pdf

T e EDSRGESIANA

- L WO
et o = by

Anexo 2
ENTREVISTA ESTRUCTURADA A LOS RESPONSABLES DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Describir la filosofia corporativa y el modelo de gestion de talento humano vigente de cada industria
investigada y recopilar datos como la estructura organica, diccionanio de competencias v manual de perfil por
competencias.

Datos de ldentificacion
a. A qué sector productivo al que pertencee la empresa: Retail
b. Cargo del informante: Jefatura
c. Namero de cargos: 130
d. Namero de personas que laboran: 1600

Filosofia Corporativa:
Su empresa ha realizado planificacion estratégica: 8i/ No
Tienen enunciado su:

a) Mision si

b) Vision si

¢) Valores si

d) Estructura organica si

Gestion de Talento Humano:
Su empresa tiene politicas y practicas para la gestion del talento humano: §i/ No
Por favor enliste el tipo de subsistemas de GTH que poseen:

Reclutamiento y seleccion

Nomina

Evaluacion de desempeiio

Desarrollo

Estructuras organicas y compensaciones

Induccion, entrenamiento, capacitacion, certificacion v formacion
Comunicacion, Cultura y Gestion del Cambio

Seguridad y Salud Ocupacional

Bienestar Orgamzacional

Planificacion:

a) Manual Organico Funcional si


file:///C:/Users/Asus/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/IE/DP8KRIM9/Anexo_2_Entrevista_Fil.Corpo._GTH%5b1%5d.pdf
file:///C:/Users/Asus/AppData/Local/Microsoft/Windows/INetCache/IE/DP8KRIM9/Anexo_2_Entrevista_Fil.Corpo._GTH%5b1%5d.pdf

b} Manual de perfil por competencias si
Proceso de seleccidn de personal

a) Reclutamiento Interno si
b} Analisis del CV ws. Perfil Ideal si

¢) Entrevista preliminar y por competencias si
d) Induccion si

Proceso de evaluaciin del desempefio

a) Evaluacion de 360 grados salo de 90 grados
by Evaluacion por indicadores de gestion si

¢} S realiza retroalimentacion si
Proceso de capacitacion
si
Mo
Proceso de Seguridad ¥ Salud Ocupacional
Si/ Mo
Contrato colectiva

51/ No
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Anexo 3: Matriz de manual de perfiles por competencias

.\Matriz de manuales de perfiles por competencias.xlsx

PERFIL DEL CARGO

1. Datos de identificacion:

DENOMINACION DEL CARGO:

DEPARTAMENTO/SECCION:

CIUDAD/REGIONAL:

2_ Mision del Cargo:

3. Actividades del Cargo:

Actividades del cargo

FR

cCO

CM

Total

54


file:///C:/Users/LENOVO/Matriz%20de%20manuales%20de%20perfiles%20por%20competencias.xlsx

FR= Frecuencia

CO= Ejecucion errada u omision de la actividad

CM= Complejidad de la actividad

4. Destrezas Corporativas:

Corporativas

FORMULA DE CALCULO

Total = FR + {CO * CM)

5. Competencias del Cargo:

Actividades esenciales Conocimientos Destrezas

Rasgos de

Discapacidad | ;o oocidad fisica

Discapacidad visual

auditiva

6. Educacion Formal Requerida:

Nivel de Educacion Formal (x)

Titulo Profesional

7. Experiencia |laboral requerida:

Tiempo requerido (x)

Mo requiere experiencia

Entre & mesesy un afic

Entre unc y dos afics

Entre dos y tres afios

M3z de tres afios
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Anexo 4: Cuestionario para recoleccion de datos de expertos

https://docs.google.com/forms/d/153yJieaQled2WjuObgafgjlkM9IGUgc66xnb50ik-dg/edit

Expertos en discapacidad

El presente cuestionario tiene como objetivo recopilar informacion relevante acerca de su
experiencia profesional ¥ su basto conocimiento referente a la discapacidad. Es
importante recalcar que todos los datos obtenidos seran utilizados dnica y
exclusivamente para fines académicos.

De antemano agradecemos su colaboracian.

paulacallecabrera@es.uazuay.edu.ec Cambiar de cusnta Y

s Mo compartido

* Indica gue la pregunta es obligatoria

MNombre y apellido del experto *

Tu respuesta

Tipo de discapacidad con la que colaboré en el presente proyecto de
investigacion

() visual
() Auditiva

() Fisica


https://docs.google.com/forms/d/153yJieaQled2WjuObggfqjIkM9lGUgc66xnb5Ojk-dg/edit

Cargo o responsabilidad que desempena actualmente

Tu respuesta

Mivel de estudios

() Bachillerato
() Tercer Nivel
() Cuarto Nivel

() Doctorado

Titule obtenido *

Tu respuesta

Describa la experiencia y el tiempo que ha tenido en el campo de la discapacidad *
que usted domina.

Tu respuesta

57
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;Ha participado en proyectos de investigacion y/o publicaciones de "
discapacidad?

() si
() No

En caso de que su respuesta anterior haya sido "si”. Describa el proyecto o
publicacion.

Tu respuesta

;Cual considera que es su nivel de conocimiento relacionado con la .
discapacidad? Por favor escoja un valor en |a siguiente escala siendo 1
‘completoe desconocimiento” y 10 “plenc conocimiento”

T2 3 4 5 & 7 & 9 10

Completo O O O O O O O O O O Tatal

desconocimiento conocimiento

m Borrar formularic

Munca envies contrasenas a través de Formularios de Google.

Este formulario s& cred en Universidad del Azuay. Notificar uso inadecuade

Google Formularios



Anexo 5: Diagramas de flujo de subprocesos de objetivos

Aplicacion método Garousi

Inicio

Bibliografia
dasficadz

59

Recopilar ’ Clasificarlas fuentes Redizar tablz en
i Leer articulos . )
referencias —» . —»  zezuneltipode — Excel con fa
S centficos - .
bibliograficas terstura clzsificacion
Seleccién de empresa
l NO-
Determinar Analizar
Desc n.bcr :rlFlerms empresasque informacion de i Redactar Dfu.:»ln de
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