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Resumen

El capital humano es lo que permite diferenciar a dos empresas que se dedican a la misma
actividad. Las organizaciones deberian desarrollar al maximo el potencial de sus trabajadores.
Esta investigacion ajustd los perfiles de cargos administrativos por competencias a
discapacidad, a través de un disefio transversal, descriptivo y cualitativo que incluyé una
revision bibliogréfica, la aplicacion de entrevistas y talleres. Se obtuvo como resultado el
manual de perfiles por competencias ajustado a tres de las cuatro discapacidades (Fisica,
visual, auditiva), se excluyd a la discapacidad intelectual debido a que la mayoria de destrezas
y competencias necesarias no poseen las personas con esta discapacidad. Esto permite que las
empresas tengan nuevas herramientas para la gestion del talento humano en beneficio de la
inclusion laboral. Se concluye que las personas con discapacidad fisica, auditiva y visual,
pueden desempefiar cualquier actividad dentro de una empresa, por otra parte, la discapacidad

intelectual Gnicamente podra desenvolverse en &mbitos netamente operativos.

Palabras claves: discapacidad, inclusion laboral, competencias, cargos administrativos,

ajuste.



Abstract

Human capital is what differentiates two companies engaged in the same activity.
Organizations should develop the maximum potential of their workers. This research adjusted
the profiles of administrative positions by competencies to disability, through a transversal,
descriptive and qualitative design that included a bibliographic review, the application of
interviews and workshops. The result was a manual of competency profiles adjusted to three
of the four disabilities (physical, visual, hearing), intellectual disability was excluded because
most of the necessary skills and competencies are not possessed by people with this disability.
This allows companies to have new tools for the management of human talent for the benefit
of labor inclusion. It is concluded that people with physical, hearing and visual disabilities can
perform any activity within a company; on the other hand, intellectual disabilities can only

perform in purely operational areas.

Keywords: disability, labor inclusion, competencies, administrative positions, adjustment
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Introduccion

Problematica

Actualmente dentro de las organizaciones se puede evidenciar la falta de conocimiento
sobre la identificacién y manejo de las habilidades que presentan las personas con
discapacidad, lo que da como resultado la asignacion en tareas repetitivas, o sin importancia
dentro de la organizacion, provocando un deterioro en las habilidades que presentan. Para
apoyar la inclusion laboral es necesario recordar que es posible la potencializacién de otros
sentidos a los cuales se les puede sacar provecho en el desarrollo de actividades
empresariales, y de igual forma, generar bienestar y satisfaccion laboral. Dentro del &rea
comercial en la ciudad de Cuenca, se tiene poco conocimiento de estrategias para contratar a
personas con discapacidad para cargos administrativos de una forma adecuada, por esta razon,
se plantea tener un manual de perfil por competencias que permita asignar adecuadamente a
cada una de las personas en el puesto idoneo.
Pregunta de investigacion

¢ Qué metodologia se utiliza para adaptar a cuatro discapacidades (visual, auditiva,
fisica, e intelectual) el manual de perfil por competencias de cargos administrativos del sector
comercial?
Descripcion global de los apartados del documento

El presente trabajo de investigacion conlleva un recorrido a través de diferentes temas
importantes como la discapacidad, las organizaciones, analisis y descripcidn de puestos, gestion
por competencias y la inclusién laboral, todo esto con el fin de resaltar la importancia de una

inclusién laboral adecuada para las personas que poseen alguna discapacidad.



Capitulo |

La oportunidad laboral que se otorga a personas con discapacidad es considerada
tradicionalmente como negativa por estereotipos, prejuicios y discriminacion. Ante este
panorama se busca generar intervenciones a través de politicas organizacionales y
disposiciones legales que ayuden a cambiar dicha perspectiva, sin embargo, el establecimiento
de diferentes medidas para una mayor inclusion laboral, no debe estar direccionada hacia la
obtencion de cualquier tipo de trabajo, mas bien debe ser destinada a la libre participacion en
todo tipo de proceso que se presenta dentro de una organizacion, esto debido a los diferentes
aspectos que conlleva ingresar al mundo laboral, para entenderlo de mejor manera, se
explican los conceptos basicos de organizacion y todo lo necesario para que la misma tenga

un correcto desempefio. (Alcover & Pérez, 2011)

1. Laorganizacion

Para definir que es una organizacion es importante analizar lo que propone Velasquez
(2007) la concepcion de una organizacion se tiende a redefinir debido a los cambios a los que
se enfrenta dia a dia, explica que la organizacion se encuentra en un medio hostil con el cual
intercambia energia, materia, informacion, es decir, es un sistema sociotécnico abierto, en el
que interacttan sistemas de entrada y salida que permiten interrelacionarse adecuadamente
con un entorno. Morén (2014) concuerda con esta definicion y agrega la existencia de dos
factores importantes: Humanos y Materiales. La interaccién de estos dos factores trae consigo
tres aspectos importantes, el primero es el aspecto funcional, dentro del cual se dan
actividades habituales; el segundo aspecto se refiere a lo jerarquico, la manera de ordenar las
relaciones existentes, las cuales giran alrededor de una autoridad; el tercer aspecto es la toma
de decisiones, en el cual se necesita alguien que tome la iniciativa y consiga un correcto
funcionamiento empresarial. Al tener en cuenta estos tres aspectos importantes se puede

referir que los cargos administrativos son los ideales para el analisis de la importancia del



talento humano dentro de una organizacion, ya que, Tapia et al. (2022) define los cargos
administrativos como el ente encargado de gestionar un conjunto de actividades necesarias

para dirigir una organizacion mediante decisiones racionales de tareas y recursos.

Moron (2014) resalta la importancia del factor humano, para el establecimiento de una
empresa como una organizacion, y a esto Gaspar (2021) lo corrobora, mencionando que el
capital humano tomé gran importancia para garantizar la eficiencia en la operatividad dentro
de las empresas de igual forma argumenta que la actividad humana es un elemento
indispensable, asi que el éxito de cada empresa u organizacion actual va a radicar en la forma
que se integra a los trabajadores en los proyectos empresariales que se presentan.

Mordén (2014) menciona que la gestion de talento humano nacié para lograr
administrar de manera eficiente el principal factor de una organizacion, y este es el factor
humano, y que la administracion adecuada de este factor permitir alcanzar el éxito que toda

empresa presenta.

1.1 Teorias organizacionales
Al hablar de enfoques o teorias organizacionales, existen dos perspectivas que son
necesarias resaltar. Tanto Morgan (1998) y la UNID (2018) coinciden en que estos dos

enfoques son:

1. Enfogue Mecanicista: modelo tradicional, caracterizado por ser rigido e inflexible,
donde existe jerarquia de autoridad, centralizacion, especializacién y estandarizacion
de los procesos. Este modelo presenta las siguientes caracteristicas:

e Toma de decisiones centralizadas, es decir, solo se enfoca en altos mandos.

e Cadena de mando y jerarquia de autoridad.

e Division del trabajo y especializacidn de funciones.



e Culturarigida, es decir, orientadas al cumplimiento de normas, jerarquias bien
definidas, etc.

e Estructura vertical o formato piramidal (alta cantidad de mandos medios).

e Trabajos rutinarios.

e Division en areas o departamentos.

e Formalizacién en las comunicaciones de la organizacion.

2. Enfoque Organico: este enfoque representa lo opuesto a una organizacién mecanicista,
presenta una estructura circular basada en equipos provisionales y también
multifuncionales; se resalta la flexibilidad y dinamismo. Las caracteristicas presentes
en este modelo son:

e Latoma de decisiones es descentralizada, es decir, se desarrolla en todo nivel de la
organizacion.

e Coordinacion e integracion entre colaboradores.

e Posicionamiento de poder en las personas.

e Equipos de trabajo multifuncionales.

e Se establecen estrategias de colaboracion.

e Estructura horizontal (baja cantidad de mandos medios).

e Cultura adaptada (se permite la participacién de la persona, se establecen equipos

autodirigidos, etc.).

1.2 Gestién de talento humano

La globalizacion es un término que se maneja repetidamente en la actualidad, y las
organizaciones son las principales en fomentar y adaptarse a este proceso, pero, para que una
organizacion logre sobrevivir es necesario la adaptacion, Agudelo (2019) menciona, las
organizaciones y empresas tienen una gran responsabilidad para adaptarse a un proceso de

cambio tan radical, pero, las personas que integran estas organizaciones cumplen un papel



fundamental, ya que, estas son quienes estan en el interior, las que dinamizan todo tipo de
proceso; quienes generan una linea de aprendizaje, conocimiento; y sobre todo los que
generan un proceso distintivo, competitivo y sostenible dentro de las organizaciones. Del Rio
et al. (2022) afirman la importancia de los integrantes internos de cada organizacion,
mencionan el desempefio organizacional, y que esta sujeto principalmente a las capacidades
que presentan los integrantes internos que tiene la organizacion, incluso afirman que esto es
mas valioso que el entorno externo.

Macias et al. (2020) explican que el talento humano es lo que permite a las
organizaciones tener una ventaja competitiva. Actualmente, las organizaciones ven a las
personas como recursos portadores de: habilidades, capacidades, conocimientos, motivacion
para el trabajo y comunicabilidad; no deben olvidar que las personas de igual forma portan
caracteristicas Unicas, expectativas, objetivos individuales. Es necesario que las
organizaciones empiecen a verlos y destacar su trabajo como personas y no Unicamente como
recursos.

Los estudios realizados por Macias et al. (2020), permiten especificar que existe una
extensa relacion entre satisfaccion laboral e incremento de la productividad, y dentro del
factor de satisfaccion laboral es preciso detallar la implementacién del proceso de gestion de
talento humano, ya que, hablan sobre procesos de motivacién, reconocimiento, formacion
profesional y capacitacion.

La importancia de la gestion del talento humano esta validada por lo mencionado
anteriormente, pero, que es la gestion del talento humano, para Del Rio et al. (2022) es el
conjunto de procesos de una organizacion que permiten atraer, gestionar, desarrollar, motivar
y retener a las personas que trabajan dentro de la organizacion. Velazquez y Cruz (2022)
explican que estos procesos permitiran desarrollar adecuadamente destrezas, habilidades y

capacidades que presentan los empleados, con el fin de generar el éxito empresarial, asi como



estabilidad de los recursos humanos. Esta gestion permite a los empleados ser proactivos y
motivados.

Ambos conceptos refieren a procesos para hablar sobre gestion del talento humano, y
Veldzquez y Cruz (2022) clarifican qué elementos son necesarios para una gestion eficiente.
e Atraer/seleccionar/contratar: Analizar y dar respuesta a demandas de solicitud de

empleo, con el objetivo principal de escoger a la persona mas capacitada.

e Aprendizaje y desarrollo: Generar estrategias que permitan a los trabajadores adquirir
competencias especificas, es decir, en este proceso se necesita procesos de
retroalimentacion, crear trayectorias profesionales para lograr cumplir de igual forma
las expectativas de las personas de acuerdo con su capacidad y desempefio.

e Recompensar/reconocimiento: Generar aprendizaje, crecimiento profesional,
autoestima, trabajo interesante y desafiante, ambiente de trabajo de respaldo. Por otro
lado, brindar salarios, aumentos, bonificaciones y mejoras en el ambiente laboral.

La gestion del talento humano presenta beneficios para la organizacion y asi lo afirma
Gbmez y Gonzéalez (2018) al mencionar que las organizaciones deben potencializar la gestion
del talento humano, esto porque el individuo al interactuar dentro de la organizacion presenta
un proceso continuo de conocimiento, y este lo transforma en un valor para la organizacion,
se puede mencionar que este valor es intangible, pero, se convierte en calidad dentro de
servicios y procesos que ofrece la organizacion, asi que al potencializar la gestion del talento
humano no se esta generando un gasto, sino se esta realizando una inversion.

Con la descripcion que se puede apreciar anteriormente, se puede afirmar la
importancia del manejo o de la gestion del talento humano para que toda empresa u
organizacion presente un factor de innovacion y sobre todo resista a los cambios que se
presentan actualmente, pero, como menciona Gomez y Gonzélez (2018) este proceso ha

adquirido un amplio significado socializador, integrador y humanizante que ha evolucionado



de manera tedrica, pero, al nivel practico y de ejecucidn, muchas organizaciones siguen
prefiriendo un paradigma operativo y administrativo, que frena el concepto humanista del ser

humano dentro del trabajo.

1.3 Subsistemas de gestion de talento humano

Alvarez et al. (2018) compara a toda organizacion o empresa como un sistema, debido
a que las organizaciones son dinamicas, presentan modelos abiertos y porque un sistema esta
siempre constituido por subsistemas, y que estos forman un todo, y operan de manera
compleja con presencia de interacciones internas y externas, explicandolo de mejor manera,
menciona que cada departamento existente en una empresa no pueden trabajar de manera
aislada, y que, los resultados obtenidos de un departamento incide en el resto.

De igual forma, Alvarez et al. (2018) mencionan que algunas empresas manejan un
patron de informalidad, debido a que aun estan inmersas en un modelo mecanicista de
administracion. Ante esta realidad, plantea que es necesario que los departamentos de talento
humano dividan sus procesos, para obtener una mejor consecucion de resultados, y explica
que es recomendable para una empresa que este departamento cuente con diferentes
subsistemas.

Por otro lado, Alles (2002) menciona que, los subsistemas de recursos humanos tienen
como objetivo generar una relacion de mutuo beneficio entre empleado y empleador
generando beneficios para la propia organizacion. Alles explica que dentro de los subsistemas
de recursos humanos estan expuestas normas, politicas y procedimientos que pretenden
contribuir al alcance de una meta.

A continuacion, se presentan dos tablas que ayudan a resumir los diferentes

subsistemas que plantean los autores anteriormente citados.



Tabla 1

Subsistemas de gestion de talento humano

Subsistema

Definicion

Reclutamiento y Seleccién de personal

Es la apertura del proceso de seleccion, el
reclutamiento no es un proceso que
Unicamente se realice para obtener

candidatos externos, es mas, en algunas
empresas se da prioridad al reclutamiento

interno.

Capacitacion y formacion de personal

Es considerada como una estrategia que
permite un desarrollo dual, esto significa
que permite que tanto el personal como la

organizacion logre un desarrollo. Otro punto

clave dentro del subsistema de capacitacion
es que permite al personal obtener mas

informacion sobre la organizacion en la que

trabaja.




Seguridad y Salud Ocupacional

Presenta como objetivos fundamentales, la
prevencion, promocion de la salud en los
centros de trabajo, pero para que toda
organizacion logre cumplir con estos
objetivos es necesario que se encamine por
medio de la salud laboral, a esto afiade la
adecuacion de condiciones de trabajo
(condiciones fisicas y factores

psicosociales).

Fuente: Alvarez, Estrella y Rosas, (2018)

Alvarez et al. (2018) mencionan otros subsistemas como: evaluacion de desempefio,

compensaciones, salario emocional, equilibrio de tiempo versus tiempo personal, pero,

Unicamente se abordaron los subsistemas que involucran funciones mas utilizadas por

profesionales de la Psicologia Organizacional.

Tabla 2

Subsistemas de recursos humanos

Subsistema

Definicion

Analisis y descripcion de puestos

Es la descripcion de cada uno de los puestos
de trabajo que integran una organizacion,
dentro de ella se explica tareas asignadas,

tiempo base, permite la evaluacion de

desempefio, equidad interna para el
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momento de remuneracion, planes de

desarrollo, sucesion.

Atraccién, seleccion e incorporacion de

personas

La atraccion de las personas adecuadas,
elaborar un buen proceso de selecciéon y
aplicar las pruebas convenientes, permitiran
generar un adecuado inicio en la relacion

laboral.

Evaluacién de desempefio

Es un proceso que permite especificar el
progreso y cémo se llevan a cabo las
actividades asignadas, y es una herramienta
que permite generar beneficios y programas
de capacitacion a los integrantes de la

organizacion.

Remuneracion y beneficios

Es todo tipo de retribucion que se le asigna a
un trabajador a cambio del trabajo

producido.

Desarrollo y planes de sucesion

Identificar las capacidades que presenta cada
uno de los trabajadores y potencializarlas
como objetivo empresarial y personal,
generar motivacion propia de la persona
identificando sus potencialidades y
generando accesos directos que permitan su

crecimiento.
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Identificar puestos claves, y tener siempre
capacitada a personas que puedan ocupar

estos lugares.

Formacion Serie de actividades con el objetivo de
mejorar la actuacion de las personas en

relacion con el puesto de trabajo asignado.

Fuente: Alles, (2002)

Es importante rescatar lo que Alles (2002) menciona, una adecuada gestion
organizacional esta generada desde el momento que los integrantes de una organizacion
conocen acerca de sus responsabilidades, son evaluados en funcion de sus responsabilidades y
que reciban una formacién adecuada. Dando mayor relevancia al primer subsistema de

Recursos Humanos como lo es el Analisis y descripcion de puestos.

1.4 Analisis y descripcidn de puestos

Para Dessler y Varela (2011) los puestos de trabajo deben ser ocupados por seres
humanos, y el analizar el puesto de trabajo es un procedimiento que se utiliza para asignar
responsabilidades, y las caracteristicas que debe tener la gente que esta en busca de ese
puesto. El analisis genera informacién util sobre las actividades y los requisitos que tiene un
puesto de trabajo y toda esta informacién es utilizada para elaborar las descripciones de los

mismos.

1.4.1 Descripcién de puestos de trabajo
Dessler y Varela (2011) manifiestan que la descripcidn de puestos es explicar lo que

hace el individuo dentro de un puesto de trabajo. Toda esta informacion es utilizada por las
autoridades de las organizaciones para especificar conocimientos, habilidades y capacidades

que se requieren para lograr efectuar un trabajo.
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Los componentes de la descripcidn de puestos de trabajo segun Dessler y Varela
(2011) son:

e Identificacion del puesto de trabajo: Presenta informacion como nombre del puesto,
titulo necesario.

e Mision del puesto de trabajo: Describir las funciones o actividades esenciales.

e Relaciones: Estipular con qué otros cargos mantienen una relacion tanto de
supervision, reportes, o trabajo conjunto.

e Responsabilidades y obligaciones: Se genera un listado indicando todas las
responsabilidades que presentan, y por las cuales seran evaluados.

e Autoridad: Se especifica hasta qué punto es su actuacion dentro de algun proceso.

e Estandares de desempefio: Se especifican las pautas que debe alcanzar cada trabajador
dentro de su puesto de trabajo.

e Condiciones laborales y ambiente fisico: Se especifica todos los componentes que

puede presentar el espacio de trabajo, ruido, calor, riesgos y otras.

1.5 Andlisis de puestos basado en competencias
Diaz y Silva (2015) mencionan que el manual de funciones es una herramienta de gran

valor en el departamento de talento humano, ya que permite conocer informacion clara sobre
las actividades de cada cargo y qué caracteristicas deben tener las personas que desarrollan
dicho trabajo, pero al centrarnos Unicamente en las actividades, nos alejamos de lo que
caracteriza y potencializa al capital humano, y esto son sus competencias, destrezas y
habilidades, para esto es importante que las organizaciones tengan definidas cuales deben ser
sus competencias para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Al no tener claro
estos conceptos, las organizaciones presentan inconvenientes a la hora de entrelazar el cargo

disponible y el posible aspirante.
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Dessler y Varela (2011) clarifican la diferencia existente entre el analisis de puestos
tradicional que se enfoca en obligaciones y responsabilidades, y el analisis de puestos basados
en competencias que se dirige principalmente a como el trabajador cumple con los objetivos
del puesto que desempefia. Mencionan que competencia es una caracteristica que puede ser
observada y medible, y que si se llega a incluir dentro del analisis de puestos este puede
generar una descripcion tomando en cuenta aspectos observables y medibles como
conocimientos, habilidades y comportamientos que deben presentar los trabajadores para
ocupar un puesto de trabajo.

Mientras que Mojica et al. (2014) menciona que el manual de funciones por
competencia es una herramienta que facilita a las organizaciones contar con un recurso
humano altamente competitivo y apto para alcanzar los objetivos empresariales, el objetivo
del manual es facilitar el reclutamiento de personas que presenten conocimiento, habilidad y
destreza para el trabajo.

Al conocer la importancia que presenta el analisis y descripcion de puestos, y conocer
la presencia de otro modelo ademas del tradicional, procedemos a explicar en qué consiste la

gestion por competencias.

1.6 Gestion por competencias

Previo a entrar en la gestién por competencias como tal, es importante definir al
término competencias, segin manifiestan Alles (2008), Camejo (2008) y Parra (2010), y
International Project Management Association (2009) competencias son el compendio de
capacidades innatas o adquiridas, necesarias para cumplir de manera eficaz con una actividad
laboral y asi lograr las metas propuestas, teniendo en cuenta que estas capacidades pueden ser

mejoradas.
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Segun Alles (2002), Gomez (2010) y Parra (2010), este compendio de capacidades, a

las que los autores llaman competencias, cuentan con las siguientes caracteristicas:

Motivaciones: Intereses individuales que conllevan a comportamientos dirigidos hacia

determinadas acciones.

e Rasgos de personalidad: Emociones, formas de pensar y comportamientos que definen
a un individuo.

e Concepto propio: Percepcion de un individuo sobre si mismo.

e Conocimiento: Informacién que posee un individuo sobre un tema.

e Habilidades: capacidad de un individuo para realizar una actividad.

Para Donoso y Ulloa (2021), las tres primeras caracteristicas resultan complejas de
identificar, evaluar y desarrollar debido a que estan dentro de la personalidad del individuo,

por otra parte, las dos Gltimas, son mas visibles, lo que facilita su identificacion y desarrollo.

Al momento de hablar de una clasificacion de las competencias, es importante resaltar
la desarrollada por Alles (2002) que en coincidencia con Calderon (2010), mencionan que por
un lado tenemos a las competencias cardinales o generales (todas las capacidades que debe
poseer un trabajador, sin estar orientadas a ninguna tarea laboral especifica) y, por otra parte,

las competencias especificas son conocimientos relacionados con el cargo del trabajador.

Una vez definido el término competencias y todo lo relacionado con el mismo, se
puede dar paso al desarrollo teérico del modelo llamado gestion por competencias. Pérez et al.
(2018) definen a la gestion de una competencia como “un proceso racional y estratégico, en el
que confluyen la planificacion, organizacion, ejecucion y control de las actividades, para
desarrollar cada uno de sus componentes hasta el grado expresado en un perfil disefiado a

tales efectos”. (p. 45)
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El principal objetivo del modelo de gestion por competencias es generar en los
individuos las competencias necesarias que satisfagan las necesidades existentes y futuras de
la organizacién. Este modelo es aceptado a nivel mundial, ya que como mencionan Kumari y
Sita (2010), basar la gestion de una organizacidon en competencias es gestionar de manera

exitosa la misma.

1.7 La discapacidad

El término discapacidad ha ido cambiando de la mano con el avance médico y
tecnoldgico, segun Tello (2022), cuando tratamos temas referentes a discapacidad, es
relevante considerar que sus conceptos son cambiantes, subjetivos y responden a un contexto
determinado y a las teorias vigentes. Por esta razon, es importante delimitar dicho término

para efectos del presente trabajo.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2011), discapacidad, hace referencia a
una restriccion o impedimento para realizar una actividad de una forma en la que se considera
normal para el ser humano, dicha restriccion o impedimento puede ser temporal, permanente,
reversible o surge a lo largo de la vida del individuo, a lo que Vornholt et al, (2018) afiade que
estas restricciones afectan, dificultan o generan un impedimento en todos los entornos de las

personas incluyendo el laboral.

Existen diferentes tipos de discapacidad, para efectos de este trabajo son primordiales,
la discapacidad fisica 0 motriz, la discapacidad sensorial y la discapacidad intelectual,
llegando a definirlas, respectivamente, tanto la OMS (2011) como Castillero (2021) de la

siguiente manera:

e Discapacidad fisica: Genera una limitacién o un impedimento vinculado a las

capacidades motoras o fisicas de la persona afectada.
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e Discapacidad sensorial: Limitaciones por consecuencia de una deficiencia en algln
sentido, ocasionando una desconexion del medio que lo rodea.
e Discapacidad intelectual: Limitacion en el funcionamiento intelectual que dificulta el

desarrollo en los diferentes ambitos en los que se desenvuelve un individuo.

Al igual que con los tipos, Andrade y Andrade (2016), mencionan 3 niveles de

discapacidad:

e Total: El individuo esta incapacitado de realizar cualquier actividad y es dependiente
de otra persona.

e Severa: La persona tiene una restriccion o impedimento que le genera una gran
dificultad para llevar a cabo una actividad.

e Moderada: El individuo puede llevar a cabo actividades que se le encomiende con un

minimo de dificultad.

Es pertinente resaltar los tipos y niveles de discapacidad que menciona la ley

ecuatoriana, dicha informacion se resume a continuacion con la ayuda de las siguientes tablas:

Tabla 3

Tipos de discapacidad

Tipos Descripcion

Son las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales
y/o estructurales, irreversibles e irrecuperables de la percepcién de
Auditiva
los sonidos externos, debido a la pérdida de la capacidad auditiva

parcial (hipoacusia) o total (cofosis), de uno 0 ambos oidos.

De lenguaje Son las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
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estructurales, irreversibles e irrecuperables del lenguaje, expresion
verbal, causada por alteraciones, anomalias, perturbaciones o
trastornos que dificultan de manera persistente permanente e

irreversible la comunicacién y la interrelacion; afectando no solo a
aspectos lingdisticos (fonoldgicos, sintacticos, pragmaticos o

semanticos), tanto en el nivel de comprension/decodificacién como

de expresién/codificacion, interfiriendo en las relaciones y

rendimiento escolar, social y familiar de los individuos afectados. La

cual no esta asociada a discapacidad intelectual moderada, grave o

profunda.

Son las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales, irreversibles e irrecuperables de las alteraciones
neuromusculoesquelética o de 6rganos internos, que se traducen en
Fisica limitaciones posturales, de desplazamiento o de coordinacion del
movimiento, fuerza reducida, dificultad con la motricidad fina o
gruesa. Implica movilidad reducida y complejidad para la

realizacién de ciertas actividades de la vida diaria y/o autocuidado.

Se caracteriza por limitaciones significativas en el funcionamiento

intelectual y en la conducta adaptativa, expresada en las habilidades

Intelectual
adaptativas, conceptuales, sociales y practicas. La discapacidad se
origina y manifiesta antes de los 18 afos.
Es la presencia de dos 0 més discapacidades: auditiva, visual, fisica,
Multiple

lenguaje, intelectual y/o psicosocial que generan deficiencias,
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limitaciones y restricciones funcionales y/o estructurales,
irreversibles e irrecuperables en varios sistemas del organismo

humano.

Un trastorno mental es un sindrome caracterizado por una alteracién
clinicamente significativa del estado cognitivo, la regulacion
emocional o el comportamiento de un individuo, que refleja una
Psicosocial disfuncion de los procesos psicologicos, bioldgicos o del desarrollo
que subyacen en su funcién mental. Habitualmente los trastornos

mentales van asociados a un estrés significativo o una discapacidad,

ya sea social, laboral o de otras actividades importantes.

Engloba las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales, irreversibles e irrecuperables en el sistema de la vision,
Visual las estructuras y funciones asociadas con el sentido visual. Es una

alteracion de la agudeza visual, campo visual, motilidad ocular,

vision de los colores y profundidad.

Fuente: Ministerio de Salud Publica del Ecuador, (2018)

Tabla 4

Niveles de discapacidad

Niveles Descripcion Porcentajes

Ninguna Persona con deficiencia permanente que ha sido
0a4%

discapacidad diagnosticada y tratada adecuadamente, que no
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presenta dificultad en la capacidad para realizar las
actividades de la vida diaria y supera sin dificultad

las barreras del entorno.

Sintomas, signos o secuelas de deficiencias
permanentes y que tiene alguna dificultad para llevar
Leve a cabo actividades de la vida diaria, sin embargo, la
persona es muy independiente, no requiere apoyo de

terceros y puede superar barreras del entorno.

5a24%

Sintomas, signos o secuelas de deficiencias
permanentes y que presenta disminucion importante
de la capacidad de la persona para realizar algunas de
Moderada
las actividades de la vida diaria, siendo

independiente en las actividades de autocuidado y

supera con dificultad algunas barreras del entorno.

25 a 49%

Sintomas, signos o secuelas de deficiencias
permanentes causan una disminucion importante o
imposibilidad de la capacidad de la persona para
Grave realizar la mayoria de las actividades de la vida
diaria, llegando incluso a requerir apoyo para algunas
labores béasicas de autocuidado y supera con

dificultad solo algunas barreras del entorno.

50a 74%

Sintomas, signos o secuelas de deficiencias
Muy grave
permanentes que afectan gravemente e imposibilitan

75 a95%
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la realizacion de las actividades cotidianas,
requerimiento del apoyo o cuidados de una tercera

persona y no logra superar las barreras del entorno.

Sintomas, signos o secuelas de deficiencias
permanentes que afectan a la persona en su totalidad
e imposibilitan la realizacién de las actividades
Completa 96 a 100%
cotidianas, requerimiento del apoyo o cuidados de

una tercera persona y no logra superar las barreras

del entorno.

Fuente: Ministerio de Salud Publica del Ecuador, (2018)

1.8 Inclusion laboral

En la actualidad, la inclusion laboral de las personas con discapacidad es un tema que
ha cobrado mucha relevancia para todos los actores de nuestra sociedad, tanto gobernantes,
como sociedad en general han enfocado su atencion hacia este segmento de la poblacién que
ha sido relegada por afios. Vale la pena recalcar que, aunque se han logrado ciertos avances,
todavia no se alcanza a concientizar sobre la importancia de la inclusién, en general, de estas

personas.

La inclusion laboral de las personas discapacitadas es un proceso en el que se busca
asegurar un empleo digno, bajo condiciones laborales iguales, en cuanto a tareas, horarios y
remuneraciones. Es importante mencionar que la inclusion permite al individuo desarrollar su

autonomia y mejorar su autoestima. (Imacafia & Villacres, 2022)

Segun manifiesta la Organizacion Internacional del Trabajo (2014) el objetivo de la

implementacion de leyes referidas al trabajo para personas con discapacidad es generar
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igualdad de oportunidades al momento de ingresar al mercado laboral, es por lo que cada
estado ha creado una serie de elementos regulatorios, los cuales varian de acuerdo con el pais
en el que se encuentre. A lo que Rodas et al. (2022) contrasta la realidad en la que vive
Ecuador sobre la inclusién laboral de personas con discapacidad, menciona que no va mas alla
de politicas publicas que buscan defender el derecho igualitario al trabajo de los ciudadanos.
Segun los datos registrados por el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) son
pocas las personas discapacitadas, que estan laboralmente activas, desempefiandose dentro de

las areas productivas, administrativas o comerciales. (Espinoza & Gallegos, 2018)

Al negar la oportunidad de que personas con discapacidad trabajen, se vulnera uno de
sus derechos, olvidando que el trabajo es un derecho fundamental de los ciudadanos
garantizado en la Constitucién de la Republica del Ecuador de 2008 de la siguiente manera:

Todas las personas son iguales y deberdn gozar de los mismos derechos, deberes y

oportunidades. No podran ser discriminados ya sea por su etnia, lugar de nacimiento,

edad, idioma, sexo, identidad, estado civil, ideologia y mucho menos por tratarse de
una discapacidad, en caso de que exista algun tipo de discriminacion la ley lo

sancionara. (Asamblea Nacional Constituyente del Ecuador, 2008, art. 11 numeral 2)

Otra normativa fundamental para garantizar los derechos de este segmento de la
poblacion se encuentra en el Codigo del Trabajo, en su articulo 42, haciendo referencia a las
adecuaciones/modificaciones del espacio de trabajo para que una persona con discapacidad
pueda desempefiar sus actividades sin que la infraestructura lo limite. También dentro de este
Cadigo, se establece que:

El empleador publico o privado, que cuente con un nmero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con

discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion
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con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, observandose
los principios de equidad de género y diversidad de discapacidad (...).

(Congreso Nacional del Ecuador, 2016, art. 42 numeral 31)

De igual forma, la Ley Organica de Discapacidades, es otra de las normativas que
regula la inclusion laboral de las personas con discapacidad, ya que recoge tanto las
necesidades como los avances en esta area (Secretaria Técnica de Discapacidades, 2015). En
esta normativa se establece que las personas discapacitadas deben ser remuneradas en
condiciones de igualdad y a su vez, a no ser discriminadas en las diversas actividades que
desempefien, incluyendo aquellos procesos tanto de seleccién y capacitacion. Asi mismo, esta
normativa refiere que se debe realizar un adecuado control de la inclusién laboral a través de
seguimientos periodicos con el fin de hacer cumplir todo lo anteriormente mencionado.

(Presidencia de la Republica de Ecuador, 2012)

La inclusién laboral de las personas con discapacidad es un tema discutible debido a
que aun existen criterios negativos y discriminatorios, llegando a restringir su plena
participacion en los diferentes &mbitos. La inclusion plena de este segmento de la poblacion
no solo depende de las adaptaciones que se realizan al espacio fisico, sino también de las
barreras actitudinales, es decir, prejuicios y estereotipos que dificultan su capacitacion y

desarrollo personal. (Polo & Aparicio, 2018)

Por Gltimo, es importante hacer énfasis en los dos pilares para lograr una inclusion
laboral adecuada, primero, no solo se debe conocer los casos existentes de discapacidad, sino
que se requiere de programas, publicos o privados, que atiendan cada uno de ellos, segundo,
la consideracion de las habilidades y competencias del individuo para asi no limitarlo en el

desarrollo de sus actividades en el campo laboral. (Castellanos & Quintana, 2019)
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Estado del arte

Para el estado de arte, se toma en cuenta la investigacion mas relevante relacionada
con ajustes de perfiles de cargos administrativos por competencias del sector comercial a
discapacidad, esta investigacion se desarrolla en Ecuador, perteneciente a Rodas et al. (2022),
titulado Proyecto de insercion laboral inclusivo: formulacién de su gestion organizacional. El
objetivo de dicha investigacion fue consolidar un modelo de gestion organizacional inclusivo
basado en las 3C. La metodologia triangula informacion primaria, a nivel de empresa y la
correspondiente a nivel de las personas, a través de la técnica de grupo focal. Los resultados
incluyen una plataforma informatica que gestiona los 3 componentes del modelo, gestion de
perfiles de las personas con discapacidad y la visualizacion de las organizaciones vinculadas a

procesos de insercion laboral presentes en el medio.
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Capitulo 11

Objetivo general
Ajustar los perfiles de cargos administrativos por competencias del sector comercial a

discapacidad.

Objetivos especificos

e Recopilar y analizar las bases teoricas y el estado del arte como soporte teorico para la
investigacion.

e Diagnosticar la situacion politica organizacional de recursos humanos (analisis y
descripcion de puestos) en el sector comercial de la ciudad de Cuenca.

e Ajustar el manual de perfiles por competencias a la discapacidad (visual, fisica,

intelectual, auditiva).

Metodologia
Tipo de investigacion

El proposito de esta investigacion es ajustar los perfiles de cargos administrativos por
competencias del sector comercial a discapacidad. Por ello, se utiliza un enfoque de tipo
cualitativo, mediante revisiones bibliograficas, entrevistas semi estructuradas y/o talleres.
Para Sampieri (2018) una investigacion cualitativa es un conjunto de procesos sistematicos
que proporciona profundidad y riqueza interpretativa de los datos, a la vez que facilita la
contextualizacion del ambiente o entorno. Es una investigacion aplicada que presenta un nivel
de profundizacion descriptivo con un corte transversal, ya que se especifico las caracteristicas
del tema con el fin de comprenderlo de mejor manera y el levantamiento de los datos se
efectud en un tiempo ya definido.

Participantes
La poblacion en la cual se levantd la informacion es de una muestra no probabilistica,

ya que se trabajé con expertos, directores de RRHH, en el campo de la discapacidad fisica,
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auditiva, visual e intelectual. A pedido de los participantes, Gnicamente se especificara el area

de experticia de cada uno de ellos.

Los criterios de inclusion para la eleccion de los expertos fueron:

Minimo 5 afios de experiencia en el campo laboral.

Que se encuentren vinculados a programas académicos de educacion basica y
universitaria.

Que cuenten con formacion de cuarto nivel.

Que sean responsables de la gestién de talento humano en la organizacion en estudio.

Instrumentos (test, encuestas)

El procesamiento de datos se efectud de la siguiente manera:

Método multivocal: la recoleccidon de datos inicié con una revision sistematica de
literatura, obteniendo 50 articulos cientificos de alto impacto relacionados con los temas
que se tocan a lo largo de este trabajo, mismos que fueron provenientes de buscadores
bibliograficos como Scopus, Scielo y Redalyc. Se procedi6 a analizar la informacion
obtenida, descartando 14 articulos al no ser del todo Utiles. La clasificacion de los 36
articulos restantes se realiz6 utilizando el método multivocal de Garousi, dicho método
sugiere dividir a la informacion en funcion de la credibilidad que tiene: alta (libros,
revistas, reportes de gobierno y papers), moderada (reportes anuales, nuevos articulos,
presentaciones, videos, Q/A sites y articulos wiki) y baja (blogs, mails, tweets).
Entrevista semi estructurada: herramienta disefiada por Ménica Rodas, validada por el
equipo de investigacion de inclusion laboral y educativa de personas con discapacidad,
financiada por la Red Cedia (Red Nacional de Investigacion y Educacion de Ecuador)
y dirigida a los representantes de recursos humanos de las empresas para obtener la

informacion necesaria para el diagndstico de la politica organizacional, logrando
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obtener un manual de funciones para ocho cargos administrativos. Esta herramienta se
divide en 2 apartados:

1. Datos de identificacion.

2. Filosofia corporativa.

e Talleres: Para finalizar con el ajuste y validacion del manual de funciones se realizaron
talleres con diferentes expertos en discapacidad fisica, auditiva, intelectual y visual. El
objetivo fue determinar si las actividades esenciales de cada cargo administrativo
pueden ser ajustadas a los diferentes niveles de discapacidad, considerando los
siguientes: leve, moderado y severo/total. Para ello se agendd una reunion a la semana
con cada uno de los expertos mediante la plataforma Zoom, donde al iniciar cada
reunién se daba las especificaciones de las actividades y se procedia a la lectura de la
misma, al obtener la respuesta del experto esto se registraba en el formato de Excel
donde se encuentra la mayor informacién de cada uno de los cargos.

Anélisis de datos
El andlisis de datos se realiz6 en 3 momentos:

1. El procesamiento de la informacion de la revision sistematica de literatura se realiz6 de
manera descriptiva y textual de acuerdo a los autores que se trabajaron en el marco
tedrico.

2. Descripcion textual de la informacion levantada en la entrevista de la situacion actual
de la organizacién por medio de Microsoft Word.

3. El andlisis de la informacidn, aplicado a los descriptores de puestos, se realizo a través
de la creacidn de los nuevos perfiles por cada una de las discapacidades.

Procedimiento
Este trabajo de titulacidn inicié con la seleccion del tema de tesis, dicho tema fue

escogido de entre un listado proporcionado por una de nuestras docentes, posteriormente la
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junta académica dio su aprobacién y asigno un tutor para cada investigacion. El siguiente paso
fue determinar los buscadores bibliograficos, todo este proceso se realizd dentro de la catedra
de disefio de tesis en la cual una experta en busqueda de informacion nos brindo la asesoria
necesaria para conocer la credibilidad y veracidad de diferentes sitios web y articulos, al
finalizar esta asesoria planificamos recolectar informacién de buscadores bibliograficos
confiables como Scopus, Scielo, Web of Science y Redalyc.

Al tener definidos los buscadores con los que trabajar, se comenzé a indagar
informacion referente al tema de investigacion con la ayuda de palabras claves, logrando
obtener un base de datos de 50 articulos cientificos. Una vez revisados los articulos de la base
de datos se logro tener una primera idea de los subtemas que se podrian llegar a abordar en el
marco tedrico.

Posteriormente, procedimos a aplicar el método de Garousi que clasifica la informacion
segun su el nivel de credibilidad: alta (libros, revistas, reportes de gobierno y papers), moderada
(reportes anuales, nuevos articulos, presentaciones, videos, Q/A sites y articulos wiki) y baja
(blogs, mails, tweets). Al terminar con el analisis y clasificacion de la informacion de la base
de datos, se procedi6 a descartar 14 articulos, quedando asi un listado depurado de 36 fuentes
bibliograficas de alta credibilidad, toda esta informacion se ve reflejada en un documento Excel
llamado “Bibliografia clasificada”. Con la base de datos depurada y con la idea de los subtemas
mas relevantes para la investigacion, se procedid a redactar el marco teérico basandonos en
autores relevantes de cada subtema.

Una vez lista la parte tedrica de la investigacion se dio paso a la busqueda de
organizaciones que cumplan con los siguientes criterios de inclusion, definidos previamente,
los cuales son: Pertenecer al sector comercial; Estar dentro del mercado laboral como minimo
15 afios; Presentar cargos jerarquicos medios y altos; Contar con un departamento de Talento

Humano. Estos criterios se utilizaron para seleccionar una empresa que se logre adecuar al
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objetivo de este proyecto de titulacion, fijando nuestra atencién en 5 empresas del sector
comercial de la ciudad, procediendo analizar la informacion de dichas empresas descartando
asi 4 de ellas que no cumplian con los criterios establecidos y otras que no deseaban ser
participes de la investigacion. Al tener la empresa seleccionada se redactdé un oficio de
colaboracion el cual fue enviado por correo electronico a personas claves de dicha empresa, las
mismas que nos mencionaron mantener su anonimato, luego de dos semanas recibimos una
respuesta favorable por parte de la organizacion, luego de esta respuesta procedimos a planificar
una reunion para conseguir toda la informacién necesaria.

Antes de asistir a la reunion procedimos a seleccionar una técnica de recoleccion de
datos que se ajuste a las necesidades de nuestro proyecto, la técnica escogida fue una entrevista
semiestructurada, para la cual generamos un banco de preguntas el mismo fue enviado a nuestro
tutor de tesis para que nos dé su aprobacion, al tener una respuesta favorable seleccionamos
personas claves dentro de la organizacién con a las que aplicariamos las entrevistas, generamos
un oficio de entrevista a cada uno de ellos para contar con su autorizacion, al ser manifiesto su
apoyo o su interés en participar en esta investigacion se procedi6 aplicar la entrevista. Al contar
con la informacion recabada gracias a la entrevista se dio paso al analisis de las respuestas con
las que se generd el informe situacional y el Manual de funciones por competencias de 8 cargos
administrativos.

Después de la recoleccion de toda esta informacion se comenzd analizar
minuciosamente para tener mayor claridad de la situacion de la empresa, posterior a esto se
comenz0 a redactar criterios de inclusion para la busqueda de expertos en discapacidad que
estén prestos a participar en esta investigacion aportando asi todo su conocimiento para el ajuste
a discapacidad de cada uno de los cargos administrativos con los que se trabajo.

Al tener desarrollado los criterios para la basqueda de expertos solicitamos la base de

datos que presenta el Departamento ERASMUS, con este base de datos generamos un listado
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de profesionales en discapacidad, posteriormente generamos un filtro descartando a los
profesionales que no cumplian con los criterios establecidos.

Una vez establecido quienes seran los profesionales que aportaran en nuestro proyecto
elaboramos un oficio de participacidn, el mismo que fue enviado por correo electronico, al tener
una respuesta favorable por parte de dichos profesionales elaboramos una encuesta, el objetivo
de la misma era contar con una base de datos propia que especifique toda la informacion
pertinente de dichos profesionales, esta encuesta fue desarrollada en la herramienta de Google
Forms y enviada a cada uno de los expertos.

Al contar con la informacion pertinente de los expertos, el informe situacional de la
empresa y los MPC’s de los 8 cargos administrativos, procedimos a agendar y a ejecutar los
talleres mediante la plataforma Zoom, mismos que daban inicio con la descripcion del objetivo
del trabajo de titulacion, posteriormente se daba lectura a las actividades esenciales de cada
cargo para que el experto las analice y brinde la retroalimentacion correspondiente con respecto
al nivel de discapacidad presente en una persona para que pueda cumplir sin dificultad alguna
dicha actividad, de esta manera se procedio al ajuste de cada uno de los MPC’s, cumpliendo asi

con cada uno de los objetivos planteados en este trabajo de titulacion.
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Capitulo 111

Resultados
El soporte tedrico de este proyecto de titulacién esta basado en 36 articulos cientificos

que abordan el tema a tratar, los principales buscadores bibliograficos fueron Scopus, Scielo y
Redalyc, toda esta informacion es catalogada como articulos de alta credibilidad segun el
método multivocal de Garousi.

El diagndstico situacional de la politica organizacional de recursos humanos de la
empresa comercial a la cual nos dirigimos es la siguiente: La persona a quien se aplic la
entrevista es del sector productivo Retail, maneja el cargo de Jefatura, dicha empresa presenta
130 cargos y cuenta con 1600 colaboradores. La empresa en cuestion presenta una planificacion

estratégica, ya que se encuentra detallado la misién, vision, valores y estructura organica.

La empresa maneja politicas y précticas de Gestion de Talento Humano, y los proceso
que presenta son: Reclutamiento y seleccién; Nomina; Evaluacion de desempefio; Desarrollo;
Estructura organica y Compensaciones; Induccidn, entrenamiento, capacitacion, certificacion,
y formacion; Comunicacion, Cultura y Gestion del Cambio; Seguridad y Salud Ocupacional;

Bienestar Organizacional.

En el apartado de planificacion la empresa cuenta con manual de funciones y perfil por
competencias. En la seccion de seleccion de personal la empresa maneja los siguientes pasos:
Reclutamiento Interno; Analisis de Cv vs Perfil ideal; Entrevista preliminar y por competencias;

Induccion.

De igual forma el proceso de evaluacién del desempefio que maneja esta empresa es de

90 grados; Evaluacién por indicadores de gestion, y al final realizan una retroalimentacion. La
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empresa en cuestion maneja procesos de capacitacion, Seguridad y Salud Ocupacional y no

cuenta con un contrato colectivo.



32
Figural
Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - analista de gestion de talento humano

5. Competencias del Cargo: Fisica Aunditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa

Implementar los procesos de
seleccion, contratacion e induccion X X X X X X X No aplica
de personal.

Planificar v ejecutar los procesos de
evaluacion de desempefio, elaborar,

. X X X X X X X No aplica
presupuestar v ejecutar el plan
anual de capacitacion v desarrollo.
Bealizarla actualizacion del manual . .
X X X X X X X No aplica
de perfiles de cargo.
Ejecutar planes de comunicacion . )
X X X X X X X No aplica

irterna.

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad.

En el presente proyecto se realizaron 8 ajustes de actividades esenciales de cargos administrativos de una empresa del sector comercial de
la ciudad de Cuenca.

El primer cargo administrativo con el que se trabajé fue el de Analista de Gestion de Talento Humano, el cual contaba con 4 actividades

esenciales , y cada una de estas presentaban un nivel de conocimiento/formacion y destreza/habilidad especifico. Una vez detallada toda esta
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informacion se procedio a realizar un taller con los diferentes expertos en discapacidad, los cuales analizaron cada actividad y detallaron que

actividades esenciales se pueden ajustar a las diferentes Discapacidades:

Discapacidad Fisica si presentan un nivel leve y moderado.

Discapacidad Auditiva si presentan un nivel leve y moderado.

Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve, moderado y severo aclarando la necesidad de ayudas técnicas.

Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningln tipo de nivel de discapacidad.



Figura 2

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - asistente contable
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5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve [Moderada| Severa Leve [Moderada| Severa Leve [DModerada| Severa Leve [DModerada| Severa
Facturar ventas a clientes. X X X X X X No aplica
Ingresar facturas v pago a
proveedores verificando pedidos X X X X X X No aplica
con drdenes de compra.
Recuperar cartera vencida, < . < < < < No aplica
crédito v calificacion a clientes. ~ea
Ingresar v contabilizar pagos de - .
Eresar | pag % x % x x x No aplica

clientes.

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad.

El segundo cargo administrativo con el que se trabajé fue el de Asistente contable, obteniendo 4 actividades esenciales con los

conocimientos y las destrezas requeridas. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades resultd de la siguiente manera:

- Discapacidad Fisica si presentan un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si presentan un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Visual si presentan un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Intelectual no es posibles el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Figura 3

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - recaudador

5. Competencias del Cargo: Fisica Aunditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa

Cuadrar valores recaudados v
generar depositos por consumo de X X X X X X No aplica
HISWMOS ¥ Servicios varios

Eecibir v custodiar los valores
correspondientes a la recaudacion de

. . . b b b b b b No aplica
dinero fisico v virtual por la compra P
de insumos ¥ servicios varios
Elaborar informes sobre la
recaudacion de insumos ¥ servicios X X X X X X No aplica

varios

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad
El tercer cargo administrativo con el que se trabajo fue el de Recaudador, obteniendo 3 actividades esenciales con sus respectivos
conocimientos y destrezas necesarias. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades resulté de la siguiente manera:
- Discapacidad Fisica si se presenta un nivel leve y moderado.
- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.
- Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Figura 4

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - analista de marketing

5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa

Implementar estrategias para la
mejora continua de la imagen v X X X X X X Mo aplica
comunicacion de la Empresa

Dar segumiento ala
implementacion de las mejoras de

.. . . X X X X X X Mo aplica
atencion al cliente e imagen
empresarial
Administrar el contenido de la . .
X X X X X X Mo aplica

pagina web

Colaborar con los departamentos
en diferentes requenmientos de X X X X X X Mo aplica
soporte de imagen v marketing

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad
El cuarto cargo administrativo con el que se trabajo fue el de Analista de Marketing, obteniendo 4 actividades esenciales con sus respectivos
conocimientos y destrezas necesarios. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades result6 de la siguiente manera:
- Discapacidad Fisica si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.



Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve y moderado.

Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Figura 5

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - analista de servicio al cliente

5. Competencias del Cargo:

Fisica

Auditiva

Visual

Intelectual
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Actividades esenciales

Leve

Moderada

Severa

Leve

Moderada

Severa

Leve

Severa (con ayudas

Moderada L.
técnicas)

Leve

Moderada

Severa

Analiza & implementa
procedimientos parala mejora
continua en la prestacion al
servicio al cliente

No aplica

Coordinar las actividades parala
prestacion del servicio al cliente
cotjuntamente con las areas
administrativas v de marketing.

Mo aplica

Supervisar el cumplimiento del
proceso de servicio y atencion al
cliente, v evalua el nivel de
satisfaccion.

No aplica

Supervisar el cumplimiento del
proceso de servicio v atencion al
cliente, v evalua el nivel de
satisfaceion.

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad

No aplica

El quinto cargo administrativo con el que se trabajo fue el de Analista de Servicio al cliente, obteniendo 4 actividades esenciales con sus

respectivos conocimientos y destrezas necesarios. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades resultd de la siguiente

manera:

- Discapacidad Fisica si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.



Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve, moderado y severo especificando la necesidad de ayudas técnicas.

Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Figura 6

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - asesor comercial
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5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa

Bealizar zestion de ventas v

telemercadeo en sus zonas ¥ X X X X X No aplica

tiendas asignadas.

Elaborar el cronograma de trabajo. X X X X X No aplica

Elaborar 1a hoja de ruta e ingresar

los datos relevantes enla agenda b b X b b b No aplica

electronica.

Elaborar informe de ventas. X X X X X X No aplica

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad

El sexto cargo administrativo con el que se trabajo fue el de Asesor Comercial, obteniendo 4 actividades esenciales con sus respectivos

conocimientos y destrezas necesarios. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades resulto de la siguiente manera.

- Discapacidad Fisica dentro de la 1 actividad solo un nivel moderado, las actividades 2, 3y 4 en el nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Figura 7

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - asistente de compras nacionales

5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve | Moderada ‘ Severa

Confirmar stock, precio v tiempo de

enitrega de los materiales requeridos via X X x X X X No aplica
correo electronico con el proveedor.
Fealizar ordenes de compra de acuerdo al . .

L. X X X X X X No aplica
requerimiento.
Coordinar reposicion de inventario para - .

X X X X X X Mo aplica

stock de bodega.
Dar seguimiento al cumplimiento del . .

= X X X X X X No aplica

tiempo de entrega por parte de los

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad

El séptimo cargo administrativo con el que se trabajé fue el de Asistente de Compras Nacionales, obteniendo 4 actividades esenciales con

sus respectivos conocimientos y destrezas necesarios. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades result6 de la siguiente

manera.

- Discapacidad Fisica dentro de la 1 actividad solo un nivel moderado, las actividades 2, 3y 4 en el nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.



Figura 8

Actividades esenciales ajustadas a discapacidad - analista de servicio técnico
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5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual
Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada Sﬂﬂ: (mn a;‘u.das Leve Moderada | Severa
écnicas
Fealizar telemercadeo a clientes para - .
C i X bt X X X X No aplica
ofrecer Servicio Técnico.
Elaborar coordinadamente el cronograma - .
.. . = i X bt i X i X No aplica
de vizitas de zervicio técnico.
Fealizar lamadas de satisfaccion a los
clientes atendidos para verificarla X X bt X X X X No aplica
eficiencia del servicio prestado.
Coordinarla provision v el estado real de - .
' X X i i X i X No aplica

los equipos disponibles para la venta.

Nota: Esta grafica contiene las actividades de un cargo administrativo ya validado a discapacidad

El octavo cargo administrativo con el que se trabajo fue el de Analista de Servicio Técnico, obteniendo 4 actividades esenciales con sus

respectivos conocimientos y destrezas necesarios. El ajuste de las actividades esenciales a las diferentes discapacidades resulto de la siguiente

manera.

- Discapacidad Fisica si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Auditiva si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Visual si se presenta un nivel leve y moderado.

- Discapacidad Intelectual no es posible el ajuste de las actividades en ningun tipo de nivel de discapacidad.
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Discusion

Al analizar la bibliografia se evidencia que el problema que presentan actualmente las
empresas es la insercién laboral, ante esto cada pais ha instaurado leyes que faciliten este
proceso, pero como menciona Maldonado y Pefia (2020) aunque existan diferentes
instrumentos internacionales que establezcan la insercion laboral como un derecho inherente,
aun se presentan obstaculos considerables, es por ello que la instauracion de leyes
actualmente no cumple con el objetivo de insercion laboral, especificando que la integracién a
puestos de trabajo debe ser ahora una conviccion empresarial que considere a estas personas
por sus competencias y capacidades.

A esto Maldonado y Pefia (2020) mencionan que la insercion laboral genera en las
empresas tanto publicas como estatales una mirada distinta, en donde se valora mas las
capacidades administrativas de los trabajadores, brindandoles mayor participacion, es por ello
la importancia de valorar el contexto en que nos situamos y la adecuacion tanto de la teoria
con la préctica.

Segun lo mencionado anteriormente, es necesario que aparte del accionar institucional
que puede presentar un pais, las mismas empresas u organizaciones presenten una cultura de
responsabilidad social empresarial y asi lo menciona Rodas et al. (2022) que el objetivo de
toda empresa debe ser evitar todo tipo de discriminacion hacia los colaboradores con
discapacidad, especialmente en el contexto laboral, toda empresa debe generar un aporte
social, una estrategia organizacional que permita denotar una de sus mayores ventajas
competitivas como lo es el capital humano.

Arias (2023) mencionando que toda persona necesita distintos apoyos para
desenvolverse plenamente, ya que no todas las personas tienen las mismas necesidades y que
otras requieren adaptaciones especificas para desemperfiarse de manera adecuada, a esto lo

denomino “Ajustes razonables”, que consiste en generar adecuaciones especificas, sin
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perjudicar a nadie, y que con ello permita que una persona con discapacidad, puede realizar su
derecho a la participacion de manera libre.

Segun los resultados obtenidos en la entrevista semiestructurada, la empresa del sector
comercial cuenta con una planificacion estratégica debido a que en ella se establecen los
objetivos que desean cumplir, y que la misma les permite definir los valores que se van a
manejar, esto es corroborado por Valenzuela (2016) y Navarrete y Fario (2011) al mencionar
que la planificacion estratégica permite definir el objetivo a corto y largo plazo, en donde se
genera metas, y desarrolla estrategias que permitan el cumplimiento de las mismas.
Mencionan que dentro de toda planificacion estratégica debe constar la mision en la cual se
explica la existencia de cualquier organizacion, vision la cual detalla a que estado desea llegar
la organizacidon en un futuro y valores haciendo referencia a todo el margen moral y ético que
maneja cada organizacion.

Uno de los pilares de la planificacion estratégica es la Gestion de talento Humano y la
empresa al contar con 1600 colaboradores basa su gestion en la necesidad de establecer y
manejar adecuadamente dicho proceso, debido a que esto genera una ventaja competitiva, a su
vez Veldzquez & Cruz (2022) mencionan que un beneficio que presenta la correcta Gestion
de talento Humano es permitir alcanzar el éxito empresarial, y de igual forma potencializar las
capacidades, destrezas y habilidades de una organizacion.

Al tener como pilar fundamental la Gestion de talento humano es preciso detallar
como maneja esta empresa sus subsistemas, ellos cuentan 9 subsistemas de Gestion de talento
humano, debido a que consideran que cada area maneja aspectos diferentes pero
complementarios, lo que permite el cumplimiento de metas de manera mas efectiva. Ante esto
Alvarez et al. (2018) afirma que para que una organizacion funcione de mejor manera debe
centrarse en el manejo de su capital humano, y que el mismo debe dividir sus procesos para

obtener mayor eficiencia.
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La empresa en cuestion considera que los subsistemas de Gestidn de talento Humano
deben basarse principalmente en lo que cada empresa ofrece, y que todo proceso que se
realice debe ir a la par del crecimiento de sus colaboradores. A esto Alles (2002) menciona
que los subsistemas de talento humano deben estar formados por areas de Reclutamiento y
Seleccidn de persona, Capacitacion y formacion de personal, Seguridad y Salud ocupacional,
y que depende de cada empresa acoplar estos subsistemas considerando la proyeccion con la
que cuenta, y de igual forma especifica que estos subsistemas de gestion son un beneficio
tanto para la organizacion como para el empleado, ya que el empleado desarrolla sus
capacidades y a su vez vuelve productiva a la organizacion.

Las actividades esenciales de los cargos administrativos fueron ajustadas a
discapacidad fisica tanto en un nivel leve y moderado, los expertos entrevistados afirmaron
que las destrezas principales para cargos administrativos son: la toma de decisiones,
planificacion y ejecucion, que Unicamente se verian afectadas en un grado de discapacidad
fisica severa. Lo corrobora Navarro (2018) al mencionar que las principales dificultades que
pueden presentar las personas con discapacidad fisica, son las barreras arquitectdnicas (aceras,
puertas, rampas, entre otras) y agrega que siempre es necesario conocer aspectos relacionados
que puede agravar el desenvolvimiento dentro del lugar de trabajo, finalmente, menciona que
al eliminar estas barreras se puede lograr un desarrollo optimo en diferentes areas.

Dentro del ajuste de las actividades esenciales para discapacidad auditiva se las puede
realizar Unicamente para niveles tanto leves como moderados, esto justifican los expertos al
mencionar que esta discapacidad por lo general no viene acompafiada de ningun otro tipo de
discapacidad y no afecta el intelecto de la persona, especificamente al hablar de estos dos
niveles ellos mencionan que por lo general puede referirse a hipoacusias, lo cual no conlleva
un gran problema, ya que la utilizacion de herramientas adaptadas puede generar un

desarrollo optimo en cada una de estas actividades.
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A esto Sanchez, Romero, & Padrén (2019) lo afirman especificando que las
actividades que pueden realizar las personas con discapacidad auditiva son multiples, ya que,
no presenta una deterioro en el intelecto, agregar que el nivel severo de igual forma no seria
un inconveniente, ya que se deberia analizar el tiempo en el cual se desarrollo esta
discapacidad, debido a que ellos pueden recordar el lenguaje oral, y que esta competencia
puede ser enriquecida por experiencia acumulada.

De igual forma el ajuste de las actividades esenciales a discapacidad visual solo se
realizaron en niveles leves y moderados, los expertos lo justifican al mencionar que puede
tratarse de disminuciones visuales, y que el ajuste tanto de textos como la utilizacion de
herramientas digitales puede facilitar el cumplimiento de diferentes actividades, ellos
descartan un nivel severo debido a que va a limitar por completo el desarrollo de todas estas
actividades. A esto Arias (2010) lo corrobora y complenta detallando las dificultades que
presenta cada nivel de esta discapacidad, la discapacidad visual en un nivel tanto leve y
moderado permite la percepcion de objetos y detalles mediante el ajuste de la iluminacion y
del distanciamiento en el cual se encuentra el material que se va a utilizar, pero en un nivel
severo menciona la necesidad de braile para la realizacion de las actividades cotidianas.

La dificultad para ajustar las actividades esenciales que presenta cada uno de los
cargos a discapacidad intelectual, se debe principalmente a lo que menciona Aguila (2015), la
falta de acceso, concepto errado de discapacidad, discriminacion y proteccion excesiva en la
legislacion laboral, a esto se suma la poca capacitacion de las personas con discapacidad, y las
bajas expectativas sobre su participacion. De esta manera se puede afirmar lo que
mencionaron los expertos en discapacidad que participaron al momento de ajustar cada una de
las actividades, ellos manifestaron que para los cargos operativos es posible que una persona
con discapacidad intelectual pueda realizar ciertas actividades, siempre y cuando estas estén

ajustadas a la persona, y aclaran que para puestos tanto administrativos como estratégicos esto
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no se puede realizar debido al nivel de competencias y funciones que demandan, por ejemplo
analisis profundo, pensamiento critico, toma de decisiones y solucién de problemas.

Ante todo, lo mencionado podemos asegurar que el ajuste de las actividades esenciales
a discapacidad es un ajuste razonable y que puede ser plasmado dentro de las empresas, para
clarificar que es “ajustar” Puig y Llusar (2006) mencionan que ajustar “tiene sus origenes
tedricos en la adopcion de una perspectiva contingente, que expresa la idea que el efecto de
cierta variable (X1) sobre una variable dependiente (Y) depende de una tercera variable
(X2)”. Tomando como referencia este concepto, La variable (X1) de la presente investigacion
fue el manual de funciones que ya presenta la empresa, la variable (X2) hizo referencia al
proceso de ajuste del manual ya existente, la Gltima variable fue el manual de perfil por

competencias para colaboradores con discapacidad.

Conclusién

Se llega a la conclusion de que el pais va encaminado correctamente hacia una
inclusion laboral adecuada para las personas con discapacidad, una inclusién laboral que no
solo tenga como fin el cumplimiento de las leyes para evitar multas a las organizaciones
cumplir con las leyes, sino que permita que dichas personas con discapacidad que sean

contratadas demuestren su potencial y no sean relegados a trabajos sin mucha relevancia.

De igual manera, se comprueba que existe un abanico amplio de definiciones sobre
discapacidad, sus tipos, sus niveles, sobre inclusién laboral, sobre lo que es una organizacion,
sobre los diferentes temas abordados en este trabajo y dependera exclusivamente de quienes
realicen la investigacion la eleccidn de que conceptos utilizar y en que autor basarse. En este
proyecto de titulacion el concepto que se manejo fue el proporcionado por Tello (2022) al

referir que es un término cambiante, subjetivo y que responde a un contexto determinado.
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En lo referente a la politica organizacional de la empresa participante en este trabajo
de investigacion, se concluye gque a pesar de que una organizacion maneje politicas y practicas
de Gestion de Talento Humano, cuente con una planificacién adecuada, un manual de
funciones, perfiles por competencias y un correcto proceso de evaluacion de desempefio, no
garantiza que cuente con un proceso idéneo de inclusién laboral para personas con
discapacidad.

Finalmente, gracias a los talleres llevados a cabo con los expertos en las cuatro
discapacidades, se evidencia que tanto la discapacidad fisica y auditiva, en los niveles leve y
moderada, son capaces de cumplir con las actividades esenciales de los cargos administrativos
analizados en esta investigacién, por otro parte, las personas que posean una discapacidad
visual, en cualquiera de sus tres niveles, seran capaces de ejecutar las actividades esenciales
de los cargos administrativos estudiados. En lo que concierne a discapacidad intelectual se
concluye que no es posible ajustar las actividades esenciales de los cargos administrativos con

los que se trabajé porque esta discapacidad limita las funciones cognitivas del individuo.

Recomendaciones

La principal recomendacion es la actualizacion y ajuste de cada uno de los manuales
(manual de funciones y manual de competencias) que manejan las diferentes empresas,
ademas de esto generar un presupuesto en el que se abarque todos los costos de herramientas
que faciliten el cumplimiento de las actividades asignadas a las personas con discapacidad,
como por ejemplo para quienes poseen discapacidad visual, una de las herramientas que
facilitaria el cumplimiento de sus actividades es el “Lector de Texto OrCam Myreader” el
cual es un dispositivo que se activa por voz, y que ayuda al reconocimientos de rostros, voz y
lee al instante cualquier texto.

Para discapacidad auditiva el “Listen Technologies TALK GO System

Emisor/Receptor” que permite a cualquier persona comunicarse en cualquier entorno, mismo
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que mediante un intercomunicador y unos audifonos dirige toda la informacion directamente
evitando todo el ruido exterior.

Para discapacidad fisica el “Seguidor de ojos Tobii Eye Tracker 4C”, ¢l cual presenta
iluminacion, sensores y procesamiento, lo que permite rastrear el movimiento de los 0jos,
posicién y punto de vista.

Por ultimo capacitar a todos los colaboradores internos sobre el correcto uso y manejo
de cada instrumento, para que ellos de igual forma sean un apoyo para cualquier persona que
requiera este ajuste. De igual forma, generar una cultura en la que se elimine todos los
prejuicios y estereotipos que se puedan llegar a tener sobre las personas con discapacidad,
recordando que el conseguir un trabajo es una pequefia parte del gran proceso que conlleva la
insercion laboral, ademas de esto debe sentirse comodo y que este trabajo le permita aportar y

desarrollarse.
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Anexo 2: Solicitud de Apoyo Empresarial

®

SOliCitLjd de apoyo Externo Recibidos x X a @

Monica Isabel Rodas Tobar <mrodast@uazuay.edu.ec» lun, 17jul, 847 ¢ & :
para nvivar «

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

El motivo de este correo es para solicitarle su apoyo para la realizacién 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 Cordova 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 indicara la empresa que nos ha compartido la informacion
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 e intelectual.

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

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

Ménica Rodas



Anexo 3: Filosofia Corporativa

En el presente informe se detallara las respuestas recolectadas de la entrevista semi
estructurada, por cuestiones de confidencialidad se mantendra el anonimato de la persona y
empresa de quienes brindaron la informacion para completar dicha entrevista.

La entrevista semiestructurada tiene como objetivo describir Ia filosofia corporativa y el
modela de gestion de talento humano vigente de cada industria investigada y recopilar datos
coma la estructura orgdnica, diccionario de competencias y manual de perfiles por
competencias.

La persona a quien se aplicd la entrevista es del sector productivo Retail, maneja el cargo de
Jefatura, dicha empresa presenta 130 cargos y cuenta con 1600 colaboradores. La empresa en
cuestion presenta una planificacion estratégica, ya gue se encuentra detallado la misidn,
visian, valores y estructura organica.

La empresa maneja politicas y practicas de Gestion de Talento Humano, ¥ los proceso que
presenta son: Reclutamiento v seleccion; Nomina; Evaluacidn de desempefio; Desarrollo;
Estructura organica y Compensaciones; Induccion, entrenamiento, capacitacion, certificacion,
y formacion; Comunicacion, Cultura y Gestidn del Cambio; Seguridad y 5alud Ocupacional;
Bienestar Organizacional.

En el apartado de planificacion la empresa cuenta con manual de funciones y perfil por
competencias. En |a seccian de seleccicén de personal la empresa maneja los siguientes pascs:
Reclutamiento Interno; Analisis de Cv vs Perfil ideal; Entrevista preliminar y por competencias;
Induccian.

De igual forma el proceso de evaluzacion del desempefio que maneja esta empresa es de 50
grados; Evaluacion por indicadores de gestion, v al final realizan una retroalimentacion.

La empresa en cuestion maneja procesos de capacitacion, Seguridad y Salud Ocupacional y no
cuenta con un contrato colectivo.

Anexo 4: Formato de Perfil de Competencias

A B C b E F

PERFIL DEL CARGO

1. Datos de identificacion:

DENOMINACION DEL CARGO:

DEPARTAMENTO:

REPORTA A:

2. Mision del Cargo:
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3. Actividades del Cargo:

Actividades del cargo

FR

co

CM

Total

4. Destrezas Corporativas

Corporativas

5. Competencias del Cargo:

Actividades esenciales

Conocimientos/Formacidn

Destrezas/Habilidades
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6. Destrezas Especificas:

EAplica?

Especifique
(X]

Destrezas Especificas

Programas Informaticos Externos

Programas Informaticos Internos

Otras destrezas especificas

7. Educacidn Formal Requerida:

Mivel de Educacion Formal [x} Titulo Profesional

Educacion Basica [Decimo nivel)

Primer Nivel: Secundaria Completa

[Bachiller)
Segundo Nivel: Carreras Intermedias,

Teécnicas, Tecnologias

Tercer Nivel: Instruccion Universitaria
Completa

Cuarto Nivel: Postgrados: Maestria,

Especialidad, Doctorado

Anexo 5. Cargos Ajustados A discapacidad

5. Competencias del Cargo: Fisica Auditiva Visual Intelectual

Actividades esenciales Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve Moderada | Severa Leve ‘Moderada‘ Severa

Facturar ventas a clientes. X X X X X X No aplica

Ingresar facturas v pago a
proveedores verificando pedidos X X X X X X No aplica
con ordenes de compra.

Recuperar cartera vencida,

e . . . X X X X X X No aplica
credito v calificacion a clientes. P

Ingresar v contabilizar pagos de

; X X x X X X No aplica
clientes. P

Anexo 6: Diagrama de Flujo General

Seleccionar temade Detaminar Aplicaci Bibliografia Generar marco Seleccion de
X — buscadores [ método —— clasificads — L ——
tesis P N tedrico empress
bibliograficos Garousi \-H__—/_._.—-_._\

Inf situscional icacio .
Encuesta Blsqueda de Analizar informe duerlr::m UZ':HE AF;:S;::‘;E Seleccionar técnica
completada e == [ ¥ f— Ll ¥ e . [4—— pars recoleccion de
expertos MPC's MPC'= =emi datos
L estructurada

Ejecucion de Ajustar MPC 2 las 3
talleres discapacidades




Anexo 7: Subproceso Aplicacién Método Garousi

nicio

62

Recopilar
referencia
bibfiograficas

Leer arbculos
dientificos

Clasificar |z fuentes
segin ¢l tipo de
ieratura

—

Redlizar tabizen
Ficel con l2
tlasficacion

Anexo 8: Subproceso Seleccion de Empresa

l NG
Determinar Analizar

Describir criterios Empresasque informacion de
deinclusion cumplan con los Eempresas

criterios seleccionadas

A

@ "

Bibliozraa
clasficadz

Redactar oficio de
colaboracion

Cficio de
colaboracion

Enviar oficic a
empresa
seleccionads

Anexo 9: Subproceso Aplicacion de Entrevista Semi Estructurada

Planificar reunion
Fin con laempresa
seleccionada

l

Si-.

Elegir profesionales

Redactar oficio de

par= I aplicacitn
la entrevista

entrevista

Enviar oficio

Cficiode
autorizacion

Formular preguntas. Entrevists
para recoleccidn de estructurada
datos
Fin

Informe situscional
delaempress

Realizar informe de
Ia situacién actual
delsempress

[#—— delasentravisas

reslizadas

Analizar respuastas

Aplicar entrevisa a
profesionales
elegidos

)

Anexo 10: Subproceso Busqueda de Expertos

MPC's de B cargos
administrativos

Frogramar reunion
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Anexo 11: Subproceso Ejecucion de Talleres

!

Anglizar basede

Descri_bir :riFleﬁns d_al:ns Generar listado de ™ Elabc}m:r. dil:_ir:::le
deinclusion proporcionada por expertos participacion
Erasmus
T NO-

Encuesta
informativa

Oficiode
participacion

Encuesta
completada

Generar encuesta

informativa [*+s Acepta 1 Enviar oficio

Enviar a expertos




