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Resumen: el articulo detalla la formulacién de un modelo de gestién aplicado a un proyecto de inclusién laboral de personas con discapaci-
dad; el objetivo de la investigacién es consolidar un modelo de gestién organizacional inclusivo, basado en las 3C: Corporacién (C1), Clientes,
(C2) y Colaboradores (C3). La metodologia triangula informacién primaria, a nivel de empresa (perfiles de cargo, nivel educativo exigido,
competencias conductuales necesarias), y la correspondiente al perfil de las personas (tipo de discapacidad que mantiene, nivel educativo de
cada individuo), constituyendo estas en la base de su planificacion estratégica. Los resultados incluyen la busqueda de evidencia y el aporte
tedrico que sustentan al proyecto, que a su vez incluye una plataforma informatica que gestiona los tres componentes del modelo, permitiendo
la socializacion de elementos estratégicos como misién, visién, valores y politica de calidad (C1), la gestiéon de perfiles de las personas con
discapacidad, los correspondientes a los cargos empresariales (C2), y la visualizacién de las organizaciones vinculadas a procesos de insercion
laboral presentes en el medio (C3). La investigacién concluye que el proyecto de inclusién basado exclusivamente en un sistema informatico,
aunque sea funcional, estarfa inconcluso en su intencién y alcance, y que al nutrirlo de componentes de gestién organizacional se lo proyecta
en un horizonte de planificacién y de aseguramiento de sus objetivos.
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Abstract: this article details the formulation of a management model applied to a labor inclusion project for people with disabilities. The objective
of this research is to consolidate an inclusive organizational management model based on the 3Cs: Corporation (C1), Clients (C2) and Colleagues
(C3). The methodology triangulates the main information of the company (job profiles, required educational level, necessary behavioural compe-
tences), and the people profile (type of disability and educational level) which are the basis of its strategic planning. The main results are the search
for evidence and the theoretical contribution that support the project. It also includes a digital platform that manages the three components of the
model that allows the socialization of the strategic elements such as mission, vision, values and quality policy (C1), the management of people
profiles with disabilities that correspond to business positions (C2), and the visualization of organizations linked to labor insertion processes in the
current working environment (C3). It is concluded that the inclusion project based exclusively on a computer system, even if it is functional would
be complete in its intention and scope; thus, by supporting it with organizational management components, it is projected to be in a planning and

assurance stage of its objectives.

Keywords: labor inclusion, disability, corporation, clients, competition, inclusive systems, management model, strategic plan.

Al abordar temas referentes a discapacidad se
debe considerar que sus conceptos son dindmicos
y responden en particular a un contexto histéri-
co-cultural, y a las aproximaciones tedricas vigen-
tes (Tello, 2022). En este sentido la importancia de
la inclusién laboral de personas con discapacidad
de acuerdo con pronunciamientos del Ministerio
del Trabajo (2017) en los que histéricamente su
integracion a los puestos de trabajo ha sido en
respuesta punitiva a una norma o ley, deberia
modificarse como una conviccién empresarial que
considere a estos ptiblicos por sus competencias
y capacidades como aptos para un cargo laboral.

Por otro lado, las organizaciones, ya sean em-
presas, organismos publicos, organizaciones de la
sociedad civil; o segtin su clasificacién como pu-
blicas o privadas; e incluso por su conformacién
juridica como asociaciones o fundaciones mantie-
nen varios temas en comun (Paolini y Odriozola,
2019). Entre ellas, estar inmersas en un contexto
social y depender de sus fuerzas laborales para
privilegiar su actividad. Ademas, la imagen coo-
perativa que se proyecta de la organizacién y de
acuerdo con los criterios de Cueva et al. (2021)
puede impactar positiva o negativamente en la
opinién de la sociedad, que estd integrada, entre
otros, por sus clientes potenciales y reales.

Por lo anteriormente sefialado, es importante
que las organizaciones gestionen por un lado de
manera estratégica a sus clientes internos para la
consecucién de sus objetivos (Herndndez et al.,
2017). Y por otro, que mantengan una imagen
corporativa que les ofrezca orientacién y relacién

con sus clientes externos, en cuyo caso habran
conseguido una ventaja comparativa con sus
competidores (Novicevic et al., 2011). El tema se
complejiza cuando ambos segmentos, personal
laboral e imagen organizacional, requieren nu-
trirse de procesos de inclusién en el marco de la
responsabilidad social empresarial (RSE), por
lo cual para autores como Mendoza-Pizan et al.
(2022) 1a responsabilidad social empresarial (RSE)
es un paradigma bioético atin no consumado. En
tal sentido, requiere de un liderazgo basado en
valores que aporte a la relacién entre lideres y
comparieros de trabajo (Leal y Arial, 2021).

Por ello, y en pro de la construccién de una
sociedad mds igualitaria y justa, es necesario que
las organizaciones establezcan indicadores que
permitan la revisién constante de lo que entienden
por RSE; uno de estos, sin duda, obedece a reducir
la brecha de desigualdad en el acceso a la participa-
ci6én plena de las personas historicamente excluidas
del accionar laboral, en coincidencia con los plan-
teamientos de Cecchini (2005) quien propone la
necesaria desagregacién de indicadores sociales en
funcién de condiciones determinadas y objetivas
de los individuos. Sin duda, en este esfuerzo por
la inclusidn, se debe tener especial consideracién
respecto de las personas con discapacidad.

Responsabilidad social de las empre-
sas en relacion con la discapacidad

Entre los principales criterios expuestos por las
normas internacionales y relacionados con la
responsabilidad social empresarial estd el evitar
todo tipo de discriminacién hacia sus colabo-
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radores con discapacidad, especialmente en el
dmbito laboral, ya sea en su contratacién, niveles
de remuneracién, entrenamiento, promociones,
despidos o jubilaciones; o en el ejercicio de los
derechos en participar de filiaciones sindicales
o politicas (SAIL 2008). Sin embargo, mds alld de
la norma, es prudente establecer programas de

responsabilidad empresarial que visibilicen a las
organizaciones en su aporte social hacia los secto-
res vulnerables, especificamente al de la discapa-
cidad, lo cual es cada vez mds frecuente incluso a
nivel de estrategia organizacional como férmula
para denotar una de sus ventajas competitivas
(Zarate y Rodriguez, 2014) (ver figura 1).

La inclusion social de las personas en situacion de discapacidad desde la RS

Inclusion socia

de las personas
con discapacidad,
desde la
Resposabilidad
Social.

. Programa

. Proceso de Pre-

Identificacion inclusion Laboral

de Peffiles
Ocupacionales

Nota. Cfr. Zarate y Rodriguez (2014).

El conocer los factores biogréficos de los em-
pleados con discapacidad, al igual que destinar
plazas laborales para este sector, implica mante-
ner a nivel interno un programa de RSE, donde
los gestores de talento humano provocan los
planes de desarrollo o planes de carrera que be-
nefician a sus actores y en contraparte la empresa
comienza a situarse como una de orden inclusivo
(Rodas et al., 2018).

Las TIC en las empresas
como soporte a temas de inclusion

En la actualidad, la transformacién digital ha
permitido un importante crecimiento en cuanto
al desarrollo de soluciones tecnolégicas enfocadas
a distintos dmbitos de la produccién mejorando
la calidad de productos y servicios en la deno-

Empresa
Inclusiva

Es una estrategia de Responsabilidad Social dirigida
hacia el sector empresarial, estableciendo su aplicacién
en las medianas y grandes empresas de un territorio.
Este programa sensibiliza y asesora al empresario para
que en los procesos de inclusién laboral, reconozca a
esta poblacién en condicién de discapacidad, como
idonea para acceder al proceso organizacional.

minada industria 4.0 (del Val Romdn, 2016). El
ambito social y empresarial no estd exento de
este desarrollo, es decir, a nivel de consideracio-
nes sobre la inclusion, ha dado lugar a diferentes
prototipos orientados a mejorar las condiciones
de vida y en el caso particular de este estudio, se
conoce el avance de las denominadas soluciones
inteligentes aplicables a la situacién laboral de las
personas con discapacidad (Gonzdlez et al., 2021).

Las TIC ofrecen un horizonte de innovacién en
el modelo de gestién de los negocios en especial
por los efectos del internet y de las aplicaciones
moviles en los estilos de vida de las personas,
asimismo por los efectos en su reputacién corpo-
rativa, en definitiva, la apariciéon del fenémeno
de disrupcién digital favorece el crecimiento de
la industria y las empresas, por su influjo en el
crecimiento econémico, lo que es bien valorado
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sobre todo en los mercados emergentes (Mihardjo
et al., 2019). Las tecnologias a nivel de empresa
deben ser vistas como herramientas integrado-
ras que crean valor; asi Aspara et al. (2013) en su
estudio sobre el caso del gigante finlandés Nokia
destacan las posibilidades en la interconexién de
distintas unidades del negocio, en la ubicacién
de nuevos clientes, en la identificacién de canales
de suministro y sin duda en la proyeccién de la
imagen corporativa deseada.

Un ejemplo de lo expuesto a nivel local, que
aprovecha las TIC en consonancia con la RSE
y la inclusién, es el proyecto de investigacion
“para la inclusién educativa y laboral de per-
sonas con discapacidad (GTIL) financiado por
la Corporacién Ecuatoriana para el Desarrollo
de la Investigacién y la Academia (CEDIA) en
2018. El objetivo del proyecto es desarrollar un
sistema de recomendacién laboral para personas
con discapacidad, basado en tecnologfas de la
informacién que integran a su vez simuladores
educativos que potencian las competencias la-
borales de las personas en correspondencia con
cargos laborales existentes a nivel de vacantes en
la industria manufacturera ecuatoriana, segtin la
muestra de empresas participantes.

Esta investigacion aporta justamente al proyec-
to GTIL, con la identificacién de temas que no es-
tuvieron considerados en su momento, entre ellos
ofrecer un modelo de gestién corporativo y sus-
tentar tedricamente la estructura arquitecténica de
la plataforma informatica que lo administra. Cabe
sefialar que existen estudios similares como los ex-
puestos por Figueroa ef al. (2017) quienes detallan
la pertinencia de desarrollar modelos estratégicos
para plataformas informaticas de variada indole.
Lo que se busca es que dichos sistemas pasen de

Personas con discapacidad insertadas laboralmente

ser funcionales a ser sostenibles y se conviertan
en herramientas de socializacién de la imagen
corporativa de la organizacién correspondiente.

A nivel mundial, si bien se considera que cual-
quier tipo de discapacidad es un tema netamente
social y no un determinante que perjudique a
las personas en su inclusién en el tejido social,
cultural o laboral, en la realidad este sector es el
maés afectado por el desempleo y el subempleo,
en definitiva, conforman el mayor segmento de
marginalidad laboral (Garcia et al., 2017).

En el Ecuador existen varios programas enfo-
cados en mitigar y fomentar la inclusién de per-
sonas con discapacidad en el &mbito social, entre
ellos los desarrollados por el propio Gobierno al
amparo de la Constitucién (2018), de sus normas
anexas y de los diversos planes de desarrollo. Sin
embargo, respecto a la inclusion laboral esta atin
es incipiente, postulando que no se ha ido mds
alld de la declaratoria de las politicas ptublicas
que definen el derecho al trabajo en condiciones
de igualdad de oportunidades y del fomento de
las capacidades y potencialidades de los sujetos.

A continuacidn, en la tabla 1 se detalla en da-
tos la inclusion de las personas con discapacidad
en el &mbito laboral en el Ecuador, tomando como
referencia los registros de 2019, ya que el uso de
informacién actualizada a 2022 para este sector
estarfa sesgado por las restricciones que atn se
mantienen para la ocupacién laboral de las per-
sonas con vulnerabilidad desde los protocolos
implementados por la pandemia del Covid-19.

Afo Personas % Incremento/decremento Personas sustitutas % Incremento/decremento
con discapacidad (A) B(A+1/A) laborales C D(C/A)
2017 63 456 2348 3,70 %
2018 67 487 6,35 % 4660 6,91 %
2019 68 260 1,15 % 3907 5,72 %

Nota. Informacién extraida del documento: “Resumen estadistico de discapacidad”, emitido (CONADIS R. E., 2019).
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Como se puede apreciar en la tabla 1, existe
un aumento del 6,35 % de personas con disca-
pacidad entre 2017 y 2018 y un incremento mi-
nimo del 1,15 % entre 2018 y 2019, esto debido
principalmente a dos factores, el primero se
debe al cambio en la regulacion que tipifica la

clasificacién de personas con discapacidad, y el
segundo a la falta de seguimiento e identificacién
de nuevas personas con discapacidad. El niimero
de personas sustitutas laborales no interviene en
este andlisis porque no ingresan como sujetos
de inclusién.

Personas con discapacidad insertadas laboralmente por sector

Sector Inclusion %
Privado 50 626 74,16 %
Publico 17 634 25,84 %
TOTAL 68 260 100 %

Nota. Informacién extraida del documento: “Resumen estadistico de discapacidad” (CONADIS, 2019).

Como se aprecia en la tabla 2, existe una gran
variacién entre el sector ptiblico y privado, la
razén fundamental no depende del tamafio del
Estado con respecto al ntimero de servidores del
sector privado, sino que en el primer sector rige
la obligatoriedad del cumplimento de la Ley Or-
gdnica de Discapacidades, y en el sector privado
podria explicarse desde lo expuesto por Pico y
Torres (2017) debido a la falta de aplicacién de me-
didas de accién afirmativa y a las irregularidades
de cumplimento a la Ley Reformatoria al Cédigo
de Trabajo (Ley de cuotas que establece 4 %).

Cabe mencionar que los tipos de discapaci-
dad de mayor prevalencia en orden son: ffsica,
intelectual, auditiva, visual y psicosocial; y que
el porcentaje con mayor concentracion pertenece
al género masculino (CONADIS, 2019).

Modelo de las 3C aplicado
a un sistema de integracion
laboral inclusivo

Se considera estratégico para el cumplimiento
de los fines del proyecto de inclusién laboral
de personas con discapacidad tomar las bases
del modelo de gestién de las 3C, esto permite
distinguir aspectos relacionados con C1 (referi-
do a Corporacién, que despliega componentes
como la misién, vision, valores, factores claves

de éxito, objetivos estratégicos, indicadores de
gestion), con C2 ( referido a Clientes, destina-
do a identificar tanto a empresas que ofrecen
vacantes laborales, como las propias personas
con discapacidad que ingresan al sistema infor-
matico sus diversos perfiles de competencia)
y con C3 que de acuerdo con Ohmae (1990) se
refiere a la Competencia empresarial. Sin embar-
go, para la investigacién a C3 se lo renombra
como Colaboradores (que se entiende como un
espacio para identificar organizaciones, institu-
ciones académicas, al igual que empresas ptbli-
cas o privadas que despliegan acciones en favor
de la inclusién del sector de discapacidad). Es
importante sefialar que C3 cada vez se robustece
desde lo que se entiende por responsabilidad
social empresarial (figura 2).

La importancia de ofrecer un modelo de ges-
tién a los diversos programas y proyectos de
inclusién laboral radica en reconocer distintos
componentes estratégicos para hacerlos sosteni-
bles en el tiempo. Una de las principales causas de
fracaso de los procesos de inclusién es la persis-
tencia, por ello la planificacién estratégica para la
gestién del proyecto de inclusién laboral, en este
caso especifico para el proyecto GTIL, consiste no
en crear estrategias sino en programar la estrate-
gia ya concebida (Mintzberg, 1988). En este caso,
una estrategia basada en la articulacién entre las
potencialidades y competencias de las personas
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con discapacidad respecto de los posibles cargos
a nivel de diversas organizaciones y empresas,

Plan estratégico 3C

de esta manera relacionamos el futuro con las
condiciones actuales (Steiner,1988).

Desarrollo de un plan estratégico basado en las 3C

Nota. Elaboracién propia con base en Ohmae (1990).

En cuanto al proyecto GTIL, el paradigma de
investigacion utilizado fue el interpretativo/no
experimental, que mediante la técnica de grupo
focal permiti6 ubicar los principales elementos
de la composicién inclusiva de cada empresa
(perfiles de puesto y funciones a las que podrian
aspirar las personas con discapacidad); esto con
base en la experiencia en el desarrollo de manua-
les de cargo que poseen los cuatro jefes de talento
humano de las empresas participantes.

Por otro lado, a partir de la informacién sobre
aspectos fisicos, médicos, educacionales y las va-
loraciones de las competencias generales de cada
individuo, levantados mediante fichas médicas a 150
personas con discapacidad, se configur6 el estado
inicial para proyectar los elementos de la planifica-

ci6n estratégica (C1); estos mismos datos estdn aloja-
dos en la plataforma informdtica en el componente
C2 Clientes, contando asi con una bolsa de posibles
candidatos a los puestos antes identificados.

Mediante la entrevista a profundidad con
expertos en discapacidad se establecen las co-
rrelaciones entre cargos probables, competencias
de las personas y tipo de discapacidad aplicable.
Estas correlaciones se traducen en reglas y res-
tricciones que son administradas por el sistema
en razén de ubicar al mejor candidato, mediante
técnicas de inteligencia artificial denominada
sistemas expertos (Lapresta y Panero, 2003; Mar-
tinez, 2004). El sistema ofrece asi una recomen-
dacién laboral, que posteriormente es revisada
y validada, desde la l6gica no experimental por
los analistas de gestién de talento humano (GTH)
de cada empresa (Guba,1965).
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El paradigma interpretativo se sustenta desde
la visién de autores contempordneos que estudian
fenémenos sociales y educativos como Gonzdlez
(2001) y de otros cldsicos considerados referentes
etnometodélogos como Blumer, Goffman, Sacks
(como se cita en Azpurta, 2005). Es también valo-
rado por otros investigadores de lo interpretativo
en Ciencias Sociales de la talla de Weber (1958) y
de Burgardt (2004) por su capacidad para ordenar
y entender los fenémenos relacionados al &mbito
sociolégico.

Muestra del proyecto. Para la informacién pri-
maria, ttil para correlacionar las competencias
laborales respecto de los cargos laborales y el
tipo de discapacidad aplicable, se trabaj6 con el
aporte de cuatro expertos en discapacidad (uno
por drea auditiva, visual, intelectual y fisica); 150
fichas médicas y biograficas de individuos con
discapacidad dispuestos a incorporarse al d&mbito
laboral y cuatro expertos de Gestién de Talento
Humano de empresas que ofrecen plazas labo-
rales para este sector.

Las empresas que participan en el estudio son
cuatro y pertenecen a los sectores de la madera,
la cerdmica, el caucho y los electrodomésticos; el
criterio de seleccién de estas empresas se debe
a que tienen el mayor ntimero de personas con
discapacidad integradas en su plantilla y a que
sus sistemas de gestién organizativa estdn debida-
mente planificados y estructurados; por razones
de confidencialidad no se nombran.

Competencias laborales apreciadas por expertos

Para el desarrollo de los elementos de plani-
ficacion estratégica, que complementan a modo
de propuesta el proyecto inicial dotdndole de
un horizonte de planificacidn, socializacién y de
aseguramiento de sus objetivos, se tomé como
paradigma de trabajo la investigacién accién
participativa, que contempla cuatro fases: cono-
cimiento del fendmeno de estudio, planificacién
proyectual, ejecucién del plan y reflexién per-
manente sobre el estado del fenémeno (Colme-
nares, 2012). En esta investigacién se presentan
las dos primeras, en tal sentido el conocimiento
del fenémeno dado por la informacién previa, y
el segundo que corresponde a los componentes
estratégicos a nivel de las 3C.

A modo de resultados, se presentan dos grandes
bloques, el primero sobre la informacién previa
levantada a partir del proyecto GTIL y el segundo
sobre el despliegue de cada componente estraté-
gico del modelo de 3C.

Despliegue de informacién previa,
insumos para analisis ambiental
y desarrollo de la fase estratégica

La tabla 3, basada en los diccionarios de com-
petencia de Alles (2007), presenta las 24 compe-
tencias laborales mas apreciadas por el grupo
de expertos:

1. Comprensién Lectora 7. Generacion de ideas

13. Pensamiento analitico 19. Recopilacion de informacién

2. Adaptabilidad /Flexibilidad | 8. Construccién de relaciones

14. Hablado 20.Negociacion

3. Deteccién de averias 9. Instalacién

15. Mantenimiento de equipos | 21.Reparacién

4. Escritura

10. Organizacién de la informacién

16. Planificacién 22.Toma de decisiones

5. Asertividad / Firmeza 11. Escucha activa

17. Liderazgo 23. Persuasién

6. Inspeccién de productos 12. Manejo de recursos materiales

18. Operacién y Control 24. Seleccién de equipo

De acuerdo con la consideracién del grupo
experto, las competencias laborales mayormen-
te advertidas para una efectiva accién laboral,

relaciondndolas con los tipos de discapacidad
que aplican, es notorio que existe menor proba-
bilidad de desarrollo de competencias laborales
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cuando hay presencia de discapacidad intelec- dades auditivas, seguidas de las discapacida-
tual. Existe una mayor posibilidad de desarrollar des fisicas y, en menor medida, de las visuales
competencias para las personas con discapaci- (figura 3).

Cuadro de relaciones tipo de discapacidad/competencias laborales

- Auditiva . ° . ° ° . ° . ° . . ° . ° . . . ° . ° . °
S «
T 9
‘0 = Fisica . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .
2%
8 g Visual . ° . . . ° . . . . ° ° .
-é’ o
Intelectual o o o o . . .
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
Competencias laborales
Se observa que el desarrollo de competencias des multiples tendrdn atin menos probabilidades
estd en relacién con el tipo de discapacidad, por lo de desarrollo.

que se supone que las personas con discapacida-

Relacién cargo/competencias laborales

Asistente Gerencia . .
Jefe Comunicacién . .
Coordinador Juridico . .

Asistente Comunicacion
Organizacional

Analista Seleccién
de personal

Jefe/Coord . GTH . .

Recepcionista . .

Analista TH 1 . .
Auxiliar TH 1 . .

Analista TH 2 . .

Auxiliar TH 2 . .

CARGO

Trabajador social . .
Analista de némina . .

Técnico seguridad
y salud ocupacional

Auxiliar seguridad
y salud ocupacional

Auxiliar servicios
generales

Mensajero . .

Jefe / Coordinador
sistemas

Jefe/Coordinador
compras
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Jefe / Coordinador
bodegas

Asistente sistemas . .

Asistente
compras proveedores . 3
nacionales

Asistente compras pro-
veedores extranjeros

Asistente Bodega . °

Jefe/Coordinador de
Contabilidad / Contador

Jefe / Coordinador de
Tesoreria/ Tesorero

Jefe/Coordinador de
Crédito y Cobranzas

Analista de
Contabilidad

Auxiliar de
Contabilidad

Asistente de Atencién
al Cliente

Vendedor . .
Cajero-Facturador . .

Jefe / Coordinador
de Marketing

Asistente de Marketing . .

Jefe / Coordinador
de Produccion

Jefe/Coordinador de
Mantenimiento

Supervisor de Manteni-
miento Eléctrico

Supervisor de Manteni-
miento Mecanico

Supervisor de Mecdnica
Automotriz

Auxiliar de Manteni-
miento Eléctrico

Auxiliar de manteni-
miento mecanico

Auxiliar de Mecéanica
Automotriz

Operario General . .

Ayudante General . . .

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

Competencias laborales

La figura muestra la relacién de competencias a los responsables de gestion del talento humano,

laborales respecto de los cargos sujetos a requisi- existen cargos de diversas jerarquias que pueden
cién de personal con discapacidad. De acuerdo ser ocupados por personas con discapacidad, por
con el criterio de los expertos en discapacidad y ende, no es un impedimento radical el poseer o
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no discapacidad para ocupar cargos directivos,
de supervisién u operarios. Para la valoracién de
cargos, a mds de las exigencias propias del puesto
enfocadas a datos como estudios, experiencia, las
destrezas que estan sujetas a una revisién exhaus-
tiva en el caso de individuos con discapacidad son
las que se sittian en la figura 4. Por citar, para el
caso del cargo de un cargo de Recepcionista, las
destrezas a valorar desde el &mbito ocupacional
son las competencias 10 (manejo de informacién)
y 14 (destreza del habla); razén por la cual Arroyo
(2009) propone mantener un foro activo para la
revisién constante de las competencias profesio-
nales para la promocién de la inclusién laboral.

Despliegue de resultados
de los componentes estratégicos
C1,C2y C3

Los resultados del desarrollo de los componentes
se integran como informacién dentro de la pla-
taforma informdtica creada para el efecto, de tal
manera que el estudio no se limite a un aporte te6-
rico, sino que conlleve una praxis social instituida.

Mision obtenida. GTIL es un grupo cientifico pio-
nero en desarrollo de tecnologias inclusivas para
la insercién laboral de personas con discapaci-
dad, desde un enfoque de Responsabilidad Social
Empresarial.

Vision obtenida. Llegaremos al 2030 a ser lideres
en el disefio e implementacién de sistemas inteli-
gentes que ofrezcan plataformas para la gestién
del laboral de personas con discapacidad.

Nuestros valores, se desprenden del concepto
de Bien Comtin.

* Gestién de procesos de inclusién laboral
y ocupacional.

* Gestion del talento humano, basado en las
3Csy enla RSE.

¢ Gestién de innovacién tecnolégica, basa-
dos en los sistemas inteligentes.

Politica de calidad. Nuestros procesos de mejo-
ra continua son necesarios porque: las personas
con discapacidad rebasan el concepto de cliente,
ellos son nuestra razén de ser, por eso buscamos
mejorar su condicién de vida integrandolos la-
boralmente al &mbito productivo. Y las empresas
inclusivas son nuestras aliadas y apostamos por
sus programas de RSE.

I1. Aumentar a nivel pafs el niimero programas
de RSE inclusivos.

I2. Aumentar el niimero de personas con dis-
capacidad en cargos operativos-técnicos, de
supervisién y gerenciales.

I3. Aumentar el ntimero de programas de
aprendizaje de competencias laborales para el
sector de discapacidad.

Los elementos anteriormente presentados son
la base de informacién del primer componente
C1. La plataforma informaética del proyecto GTIL
muestra visualmente cada componente con sus
respectivos elementos. A continuacién, la figura
5 de la plataforma presenta su despliegue.

Elementos bdsicos del nivel corporativo C1. Aplica tinicamente al grupo GTIL

Grupo de trabajo para la inclusién Educativa y Laboral de personas con discapacidad (GTIL)

C2. Clientes C3. Colaboradores

C1. Grupo de inclusién
Misién
GTIL Visién
Plataforma tecnoldgica
Valores
Politica
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Una vez construida la base corporativa C1 del
Grupo de Inclusién GTIL, se procede al desarrollo
de la segunda C, esta mantiene dos segmentos
diferenciados en la plataforma informatica; el
primero destinado a la empresa y el segundo para
las personas con discapacidad. Estos espacios per-
miten la identificacién de cargos y competencias
de manera respectiva.

A nivel de empresa, el médulo informdtico fa-
culta la creacién de especificaciones como:

* Departamentos: se detallan los departa-
mentos que corresponden a la empresa
que desean participar en el proyecto de
inclusién laboral.

¢ Perfiles de cargo: se establecen los perfiles
de cargo de cada uno de los departamentos.

¢ Nivel de educacién: se detallan los niveles
de instruccién de los aspirantes de acuerdo
con el tipo de cargo a ocupar.

¢ Discapacidad: se detallan cada uno de los
tipos de discapacidades a ser considerados
en el proyecto de inclusién laboral.

Moédulo de levantamiento de informacion

4 DEPARTAMENTO N\

Corresponde a la informacion de la empresa,

e Competencias: se especifica las competen-
cias de cada uno de los cargos.

¢ Competencias conductuales: Se especifican
las competencias adicionales para liderar
determinado cargo.

¢ Experiencia: se detalla la experiencia
establecida para cumplir con el perfil del
puesto.

e Actividades: se detalla cada una de las
actividades a desarrollar en el cargo.

e Herramientas: se refiere a las herramientas
que se utilizardn para desarrollar las acti-
vidades ya sean fisicas o virtuales.

e Formularios: en este proceso se generan
cada uno de los formularios acorde a la
informacién ingresada en cada uno de los
items detallados anteriormente para que
puedan ser armados de acuerdo con el tipo
de empresa y cargo.

La figura 6 detalla la articulacién de la infor-
macién primaria, levantada por investigadores
del proyecto GTIL, a nivel del segmento empresa,
lo que permite visibilizar las correlaciones poste-
riores a nivel de médulos informaéticos:

4 TIPO DE DISCAPACIDAD \

Se establece el tipo de discapacidad ya sea fisica,

el cargo que desempeifia, a quien reporta T
y supervisa. )

4 FORMULARIO DE CARGO \

ACTIVIDADES DEL CARGO N\

t Actividad necesaria para desarrollar

sin problemas el perfil de cargo asignado T

-

Consolidacion delos diferentes
componentes que forman parte
J del formulario

visual, auditiva, intelectual como su porcentaje
ya sea leve, moderado, grave
-
( COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Establecer las competencias conductuales
y de liderazgo principales del cargo

N

(COMPETENCIA TECNICAY DE CONOCIMIENTO\

Establecer los conocimientos técnicos
que debe tener para poder aplicar el cargo

Y

+

EXPERIENCIA

Establece la experiencia en afos J

que debe cumplir para el cargo

NIVEL DE EDUCACION

|/ SR

Instruccién formal que debe cumplir el aspirante,
primaria, secundaria, tercer nivel, cuarto nivel

P
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A nivel de persona. El médulo informético per-
mite alojar informacién biografica, tipo y por-

centaje de discapacidad, y el CV completo del
individuo (ver figura 7).

Elementos bdsicos del nivel corporativo C2. Aplica uno por cada cliente

Grupo de trabajo para la inclusién Educativa y Laboral de personas con discapacidad (GTIL)

C3. Colaboradores

C1 C2.
Grupo de inclusién Clientes

GTIL s

Plataforma MIS.IOH

tecnoldgica Visién Guia de talento
Valores humano
Politica

Registra tu hoja de vida

Personas

Al momento, el proyecto de inclusién laboral con
personas con discapacidad es el tinico proyecto
que se ha desarrollado dentro de Ecuador, por
tanto no existe un segmento propio denomina-
do competencia, en su defecto se considera a la
tercera C como Colaboradores que se correspon-
den con un importante ntimero de instituciones
publicas, entidades educativas que participan
indirectamente en el proyecto, razén por la cual
en la plataforma informatica se prevé un espacio
para describirlas y generar sinergias en relacién
con el proyecto.

A continuacién, se listan las principales a ni-
vel internacional: la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT), Organizacién Mundial de la
Salud (OMS); a nivel local Ministerio de Traba-
jo, Ministerio de Inclusién Econémica y Social,
Misterio de Relaciones Laborales, Corporacién
Ecuatoriana para el Desarrollo de la Investigacién
y la Academia (CEDIA), Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades (CONADIS), entre
otras, para visualizar la accién complementaria
que subyace en los conceptos de la responsabi-
lidad social empresarial se destina igualmente
una seccién de la plataforma informética. En la
figura 8 se puede identificar su espacio.

Elementos bdsicos del nivel corporativo C3. Aplica uno por cada empresa

Grupo de trabajo para la inclusién Educativa y Laboral de personas con discapacidad (GTIL)

C3
Colaboradores

C1 2
Grupo de inclusiéon Clientes

GTIL o

Plataforma Mision

tecnolégica Visién Gufa de talento
Valores humano
Politica

Organizaci6n Internacional del Trabajo (OIT)
Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
Universidad

Corporacién Ecuatoriana para el Desarrollo de la
Investigacion y la Academia (CEDIA)

Una vez integrada la informacién de cada
componente el sistema experto, con base en las
reglas y restricciones suministradas al mismo,

se procede a identificar el mejor candidato. En
la plataforma se distingue el espacio como Re-
comendador (figura 9).
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Recomendacién. Aplica al mejor candidato

C1
C2 Cc3
f;rup". (’ie Clientes Colaboradores Recomendador
inclusién
Organizacién Internacional del Trabajo " | “ |
GTIL (OIT) ehim |
Plataforma | Misién Organizacién Mundial de la Salud D |
tecnoldgica | Visién Guia de talen- | (OMS) |
Valores to humano Universidad
Politica Corporacién Ecuatoriana para el Desa-
rrollo de la Investigacién y la Academia
(CEDIA)

Datos Persona

Datos Cargo

a

Experiencia Laboral
Competencias

Formacion Académica

Bio datos
Contacto
Objetives

A modo de cierre, los elementos del sistema,
como espacios para integracién de informacion,
se corresponden con cada una de las 3C, asi en
C1: Misién, Vision, Valores y Politica de calidad;
en C2 estd constituido por la gufa de talento hu-
mano, con secciones especificas para la empresa
y otra para las personas con discapacidad; y en
C3 como un espacio donde todas las instituciones
que ofrecen servicios en favor de las personas
con discapacidad pueden ubicar sus enlaces para
generar redes inclusivas laborales. Actualmente
el proyecto estd en fases de uso a nivel piloto
en cuatro empresas manufactureras del Austro
ecuatoriano, lo que ha llevado a que sus equipos
técnicos responsables de las dreas de gestion de
talento humano (GTH) confirmen si los cargos
en los que estdn integrados sus colaboradores
con discapacidad son acordes a sus resefias bio-

graficas y de competencias; ademds el proyecto
GTIL estd en fase masiva de socializacién en las
MPYMES a través de la Cdmara de Industria,
produccién y empleo del Austro CIPEM y se
desprenden de este trabajo dos proyectos de
estudios doctorales. De acuerdo con los plan-
teamientos de Garcia et al. (2022), es necesario
que las empresas, antes de realizar cualquier
trasformacion, consideren su entorno externo sin
dejar de acercarse a los intereses y necesidades de
sus propios empleados, en nuestro caso aquellos
con discapacidad.

Hay una evidente limitacién en los procesos de
desarrollo de proyectos de inclusién laboral,
propiciada en principio por la incipiente biblio-
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grafia relacionada con los modelos de gestién
organizacional que buscan sus estudios desde
las consideraciones particulares que requieren
las personas con discapacidad. La articulacién
de los componentes del modelo de gestién admi-
nistrativa supone la base de proyeccién para el
disefio de los mdédulos del sistema informaético,
dotando al proyecto inicial de un horizonte de
planificacién, de socializacién y de aseguramiento
de los objetivos de inclusién propuestos.

Los sistemas informdticos, cualquiera que sea
su esencia de prestacion, se basan y privilegian
las 16gicas funcionales, pero en muchos casos
carecen de légicas corporativas que los proyecten
como sistemas que no solo ofrezcan un servicio,
en este caso informacién laboral sobre personas
con discapacidad y cargos disponibles a nivel
de empresa, sino que permitan comprender la
esencia organizacional de sus gestores.

A nivel mundial existen plataformas informa-
ticas que favorecen procesos de inclusién laboral
de personas con discapacidad, siendo estas con-
cebidas desde la perspectiva de la preparaciéon
de competencias y /o simuladores laborales para
adquirirlas, tal es el caso del proyecto Discatel
de Espafia, segtn la Asociaciéon Espafiola de
Expertos en la Relacién con Clientes (2010). No
existe evidencia del desarrollado de otros siste-
mas expertos para predecir, con base en reglas
y restricciones, al mejor candidato a un puesto
especifico; esto se debe a que dicha labor ha sido
histéricamente desarrollada de manera manual,
aunque técnicamente por los analistas de GTH
de cada empresa con base en sus propias légicas
de seleccion de personal. La relevancia de contar
con un software que integre las 3C, favorece la
identificacién en una misma fuente de diferentes
actores (empresas, personas con discapacidad,
entidades estatales) lo que provocaria nexos y
trabajos en red sobre las finalidades de la inclu-
sién laboral.

Estudios como el presentado por Garay y Car-
huancho (2019) manifiestan que las personas con
discapacidad no solo que tienen menos oportu-
nidades laborales, sino que tienen el doble de
probabilidad de ser més pobres que aquellas que
no poseen discapacidad. Los indices de ocupacién
laboral de las personas con discapacidad, en la

actualidad, no tinicamente son el resultado de los
minimos proyectos de intervencién estatales y/o
privados, sino que ademds por la naturaleza de
vulnerabilidad de sus individuos, actualmente
estdn afectados por variables intervinientes no
consideradas, como la vigencia de protocolos
ocupacionales que por el Covid-19 restringen el
acceso y la ocupacion laboral del sector.

Como futuras lineas de investigacion, el pro-
yecto GTIL tiene previsto actualmente un proyecto
complementario enfocado en el disefio de simula-
dores para el desarrollo de competencias educativas
y profesionales de las personas con discapacidad.
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