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RESUMEN

La investigacion se planteara como objetivo identificar el nivel de correspondencia
existente entre el perfil del cargo y el perfil profesiogréfico de personas con discapacidad que
laboran en empresas privadas del Municipio Chacao, mediante la informacion suministrada
por las personas con discapacidad, el perfil del ocupante y las descripciones de cargo que
posean las empresas, y en caso de no poseerlas no formaran parte de la muestra de esta

investigacion.

Se caracterizara por ser una investigacion no experimental, de tipo correlacional, por lo
gue se medirda el nivel de correspondencia existente entre las variables: perfil del cargo y perfil
profesiografico de las personas con discapacidad, en un tiempo determinado y sobre una
muestra seleccionada de manera intencional, partiendo de la comunicacion con empresas
privadas exclusivamente del Municipio Chacao, las referencias de las personas con
discapacidad e incluso la informacion suministrada por organizaciones que brindan apoyo a
las personas con discapacidad. Para la recoleccion de la informacion se utilizard un
instrumento (cuestionario) elaborado a partir de la operacionalizacion de las variables antes
mencionadas, que contendra preguntas abiertas y cerradas, asi como también, veinticinco
afirmaciones con cuatro opciones de respuesta de la Escala Likert; administrado de manera
personalizada a las personas con discapacidad que laboren dentro de empresas privadas en el
Municipio Chacao.

Por esto, se tomaran diversas aproximaciones teoricas e instrumentos de referencia,
obtenidos de investigaciones precedentes y de lo publicado por la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), asi como de lo publicado por la Organizacion Internacional del trabajo (OIT).
Esta investigacion sera factible para el logro de los objetivos planteados, y los resultados que
se obtengan serdn manejados garantizando la absoluta confidencialidad y veracidad de los

mismos.

Palabras claves: perfil del cargo - perfil profesiografico - trabajo y discapacidad -

descripciones de puesto



INTRODUCCION

La discapacidad no es un tema nuevo, por el contrario, ha existido desde la antigiiedad.
Las personas con esta condicion eran consideradas como un castigo divino, por lo que
ejecutaban a los nifios que nacian con alguna deformacion y deficiencia. Esta situacion ha ido
cambiando a través del tiempo; en la actualidad, las personas con discapacidad son
consideradas como seres activos que pueden participar en la sociedad. Es por ello, que
mediante la implantacién de medidas gubernamentales, se ha querido garantizar mejoras en la

calidad de vida, acceso a la educacion y a un empleo de calidad.

Asi pues, las empresas han implantado politicas de seleccion, control de néminas y
capacitacion, entre otras, con la finalidad de alcanzar la produccién trazada como meta de
manera eficaz y eficiente; ademas de invertir tiempo y recursos en la elaboracion de perfiles
de cargo y profesiografico, que les brinda informacion detallada de las obligaciones y
caracteristicas de los puestos de trabajo y del ocupante de cada puesto, bien sea una persona
sin discapacidad o con alguna discapacidad, lo cual permite a las ultimas tener la oportunidad
de ser parte del talento humano de cualquier organizacién, a pesar de su condicion.

Actualmente, se observa un incremento de personas con discapacidad dado los
conflictos armados, los accidentes de transito y laborales, y la violencia que se vive a nivel
mundial. Es por ello que se requiere de un especial cuidado y supervisién del cumplimiento de

las leyes concernientes al tema de la discapacidad.

Ante esta situacion, en Venezuela se han decretado leyes, estatutos, ordenanzas,
normas en pro de mejores condiciones para estas personas; cada una de ellas, asi como la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, sefialan el derecho a la educacion para
las personas con discapacidad y el deber del estado de garantizar las condiciones necesarias
para lograr la igualdad de oportunidades y condiciones que van desde mejoras en las

infraestructuras hasta el acceso al mercado laboral.



Con el interés de conocer la situacion de las personas con discapacidad en Venezuela,
se plantea como objetivo general de la investigacion que se presenta a continuacion,
determinar cual es el nivel de correspondencia existente entre el perfil del cargo y el perfil
profesiografico de las personas con discapacidad, que laboran en empresas privadas del

Municipio Chacao, para el afio 2014.

La investigacion se inicia con el primer capitulo que contempla el planteamiento del
problema, donde se indica la situacion en Latinoamérica, y especificamente en Venezuela, de
las personas con discapacidad mediante cifras ofrecidas por diversas instituciones.

Posteriormente, el segundo capitulo contiene los objetivos que guiaran la investigacion.

Asimismo, un tercer capitulo que expresa el marco tedrico donde se expone toda la
documentacién de la investigacion, es decir, la base tedrica que sirvié de soporte para su
desarrollo. El cuarto capitulo hace referencia al marco metodoldgico que plantea la
metodologia utilizada, las unidades de andlisis, la poblacion, la muestra, validez,
confiabilidad, el instrumento, los aspectos éticos y un cronograma con las actividades a

comenzar una vez aprobado el proyecto.

Finalmente, se presenta las referencias bibliograficas que muestran las tesis, paginas

web, revistas, libros, que sirvieron de base para el emprendimiento de esta investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde la época de la Grecia clasica en la que se excluia al enfermo, al imposibilitado,
al diferente. “Desde aquellos atavismos y supersticiones que despojaban a sus victimas, franca
o0 soslayadamente de la humanidad, asimilando su anomalia fisica 0 mental a la perversién
moral; hasta nuestros dias donde se trabaja incesantemente en programas de rehabilitacion a
nivel internacional” (Martino & Barrera, 2003, p. 9); la percepcion que se tiene de
discapacidad supone una dificultad para determinar cual es el limite exacto entre normalidad y
minusvalia, pues sin duda es el producto de una historia llena de maltratos, falta de valoracion

y menosprecio a la que estas personas se vieron sometidas.

Asi pues, Palacios (2008, p. 25), indica que a lo largo del tiempo “han existido grandes
contradicciones en el tratamiento otorgado a las personas con discapacidad. Dichas
contradicciones son una constante historica, y constituyen una manifestacion de la tension

existente entre las diferentes concepciones de las que es objeto la discapacidad”.

Es por esto, que en el Informe Mundial Sobre La Discapacidad, publicado por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), se define la discapacidad en términos genéricos
como las deficiencias que impiden a las personas realizar y participar en diversas actividades,
incluyendo ademas los “aspectos negativos de la interaccion entre una persona (que tiene una
condicion de salud) y los factores contextuales de esa persona (factores ambientales y
personales)” (Organizacion Mundial de la Salud y Banco Mundial, 2011, p. 4). Pues bien, son
muchas las limitaciones a las que se enfrentan estas personas diariamente. En este sentido, es
importante sefialar la definicion propuesta por Berman (s/f, p. 2) quien considera que “la
discapacidad es el resultado de la interaccion de deficiencias fisicas, sensoriales 0 mentales

con el ambiente fisico, y cultural; y las instituciones sociales”.
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Evidentemente, las personas con discapacidad no solo sufren limitaciones fisicas, sino
también limitaciones sociales, tal como lo expresa Oliver de forma convincente, segin Barton
(1998, p. 25), en su libro Discapacidad y Sociedad:

Todos los discapacitados experimentan su condicion de tales como una
limitacion social, sea que estas limitaciones se produzcan como consecuencia
de los entornos arquitecténicos inaccesibles, de las cuestionables ideas sobre
inteligencia y competencia social, de la incapacidad del publico en general para
usar el lenguaje de signos, de la carencia de material de lectura en braille o de
las actitudes publicas hostiles hacia personas con deficiencias no visibles.

Considerando lo anteriormente mencionado, se puede afirmar que la discapacidad es
un problema global que requiere la implantacion de medidas que logren mejorar la calidad de
vida, la situacion econémica y social, asi como los derechos de las personas con esta
condicion. Es por ello que numerosos 6rganos e instituciones, tales como: La Organizacion de
la Naciones Unidas (ONU), su Comision de Desarrollo Social, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), han desarrollado proyectos
con la finalidad de brindarles apoyo. Aunado a esto, el 13 de diciembre de 2006 se aprobo la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, siendo la primera

herramienta que hace valer los derechos de estas personas en el siglo XXI.

Esta Convencién (2006) reconoce que el 10% de la poblacion presenta alguna
discapacidad, es decir, 650 millones de personas. Sin embargo, la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), en su Resumen del Informe Mundial Sobre La Discapacidad (2011, p. 7) estima
que “mas de mil millones de personas viven con algun tipo de discapacidad; o sea, alrededor
del 15% de la poblacion mundial”. Esta situacion se agrava al indagar en un estudio realizado
por Berman (s/f), en el cual la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) indica que estas
cifras seran mayores en los préximos treinta afios, aumentando en los paises del Sur el nimero
de personas con discapacidad en 120%, mientras que en los paises del Norte el crecimiento
seré de 40%.

Resulta importante destacar que “en América Latina existe alrededor de 85 millones de

personas con algun tipo de discapacidad” (Organizacién Mundial de la Salud). En base a la
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Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), entre
los afios 2003 y 2005, se realizaron estudios en algunos paises de América Latina en los que se
evidencian cifras de las personas con discapacidad. A continuacion se presentan algunos
resultados: En Nicaragua, existe un 10,3% de personas con deficiencias, en Panama fue de
11,6%, en Ecuador de 12,1%, en Chile 12,9%, para el caso de Colombia, segun la

Organizacién Panamericana de la Salud:

..del total de personas detectadas con limitaciones permanentes, 71,2%

presentaban solo una limitacion; 14,5%, dos limitaciones; 5,7%, tres, y 8,7%,
cuatro o mas. Del total de personas que informé tener alguna discapacidad,
29% tenian limitaciones para moverse o caminar; 14,6% para usar brazos y
manos; 43,2% para ver, a pesar de usar lentes; 17,3% para oir, aungue usasen
audifonos; 12,8% para hablar; 11,9% para entender o aprender; 9,9% para
relacionarse con los demas, por problemas mentales o emocionales; 9,4% para
bafarse, vestirse o alimentarse por si mismos, y 19,4% presentaron alguna otra
limitacion.

Teniendo claro los conceptos y las cifras de las personas con discapacidad, es oportuno
sefialar las clasificaciones emprendidas por la OMS (2001) de acuerdo a la Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF) en la que se indica
que la discapacidad puede ser: Fisica (padecimiento de anomalias organicas en el aparato
locomotor o las extremidades, en el sistema nervioso o las alteraciones viscerales), Mental
(retraso mental en sus distintos grados) y sensorial (trastornos relacionados con la vista, el

oido y el lenguaje.)

En este orden de ideas, los paises tanto desarrollados como en vias de desarrollo deben
centrar parte de sus esfuerzos en proporcionar una verdadera integracion de las personas con
discapacidad en la sociedad. Es por ello que, un elemento fundamental para la integracion
social de estas personas es la educacion, ya que el grado académico constituye un requisito
importante para que puedan brindar sus servicios a las empresas e insertarse en el mercado
laboral. En uno de los paises latinoamericanos como Ecuador, se evidencia mediante una
publicacion de la prensa en el afio 2010, que existe un gran obstaculo en la insercién al

mercado laboral de personas con discapacidad debido a que muchos no tienen el bachillerato
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completo e incluso son analfabetas, solo el 25% de la poblacidn tiene el bachillerato completo
(Paso a Paso, 2010).

Esta situacién lleva a preguntarse ;Cémo las empresas pueden hacer para contratar a

esta masa de personas que no tienen un nivel educativo adecuado para desemperiar
determinados cargos? Pese a estas circunstancias que se viven a nivel mundial, las empresas
deben tener un minimo de personas con discapacidad, este niUmero varia de pais en pais, pero,
lo relevante es sefialar que esto no se cumple en todas las organizaciones entonces, ¢El nivel
educativo es el factor que impide la insercidn de estas personas en el mercado laboral?
No obstante, en la publicacion “El futuro de los discapacitados en el mundo: el empleo como
factor determinante para la inclusién”, De Lorenzo (2004, p. 75), afirma que “cuando las
personas con discapacidad trabajan, frecuentemente lo hacen en empleos en los que se les
paga menos y en los que tienen pocas posibilidades de promocién profesional”. Asimismo,
este autor indica, citando a Wolinsky, que “en general las personas con discapacidad no
trabajan, y las que lo hacen ocupan puestos de poca especializacion y perciben retribuciones
inferiores” (De Lorenzo, 2004, p. 75).

Hoy en dia, el mundo laboral requiere un tipo de trabajador que debe afrontar una serie
de exigencias y situaciones diversas, que no siempre suelen resultar sencillas. Es por esto, que
las organizaciones para alcanzar sus estrategias, deben generar flexibles perfiles de cargo y del
ocupante, “que incluyan la equidad y no la igualdad de condiciones. Es decir, considerar las
competencias reales que requiere un determinado cargo, y no factores que no tengan directa

relacion con el adecuado desempefio de una funcion” (Accion RSE, 2005, p. 20).

Asi pues, Jiménez (2012, p. 1) sefiala que un perfil de cargo no es mas “que la
definicion del cargo, que incluye la relacion de actividades que desarrollaria una persona al
ocuparlo”; por su parte, la pagina web 1Asesores (2013, p. 1) indica que un perfil
profesiografico o del ocupante consiste en “definir las tareas y la asignacion de las aptitudes o
cualidades con las que debe contar una persona para llevar a cabo dichas tareas”.
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A la hora de acceder a un puesto de trabajo en una organizacion, las diversas
personalidades de los futuros trabajadores, hace necesaria una evaluacién del puesto de trabajo
y de los riesgos derivados del mismo, y mas ain en el caso de personas con discapacidad, que
pueden mostrar mas desajustes en relacion con el desempefio de las tareas de un puesto de
trabajo. De esa manera, las exigencias se basaran en los requisitos del puesto y en las
habilidades del ocupante, y se lograra obtener beneficios organizacionales tales como: contar
con personas constantes en su trabajo, puntuales, productivas, y les permitira a las empresas (y
aun mas en el caso de ingresar personas con discapacidad) acercarse mas y de mejor manera a

las necesidades reales de los distintos grupos de la poblacién (Accion RSE, 2005, p. 18).

En los Gltimos afios, han aparecido conceptos que hacen referencia a criterios de disefio
para que los entornos, productos y servicios puedan ser utilizados por todo tipo de usuarios,
incluidas las personas con discapacidad, tales como el Disefio para Todos y la Accesibilidad
Universal. El Disefio para Todos, es entendido segun lo citado por Sebastian y Noya (2009, p.
6), como “el proceso de crear productos, servicios y sistemas que sean utilizados por la mayor
gama posible de personas, abarcando el mayor nimero de situaciones posible”; mientras que
la Accesibilidad Universal es la condicion en la que deben estar “los entornos, procesos,
bienes, productos y servicios, asi como los objetos e instrumentos, herramientas y dispositivos
para ser comprensibles, utilizables, y practicables por todas las personas en condiciones de
seguridad y comodidad, de la forma mas autonoma y natural posible” (Sebastian & Reyes,
2009, p. 6).

A través de distintas experiencias, se ha demostrado, que al crear los puestos de trabajo
con criterios generales de disefio universal, se mejora la accesibilidad y facilidad de uso de
forma equitativa a todos los trabajadores. Ademas, seria mas sencillo realizar cualquier
adaptacion individual que necesitara un trabajador con una limitacion concreta (Sebastian &
Reyes, 2009, p. 6).

Es por ello, que el perfil de un cargo o puesto de trabajo para una persona con
discapacidad, debe realizarse de tal manera que las incompatibilidades entre el trabajador y el

resto de los componentes del puesto de trabajo, puedan ser identificadas y corregidas
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(Sebastian & Reyes, 2009, p. 8); ya que obtener un empleo, no sélo es una fuente de ingreso
para éstas personas, sino es un factor importante para promover su inclusion social y una

mejor calidad de vida (Landauro, 2005, p. 1).

Las personas con discapacidad pueden integrarse en todo tipo de empresas,
compitiendo en los distintos niveles de cargos, de igual a igual, siempre y cuando se ubigquen
en el puesto correcto, compatible con su perfil ocupacional, y se les brinde el apoyo requerido
dependiendo de su tipo de discapacidad, para su normal desempefio laboral (COCEMFECYL,
2007, p. 1).

Evidentemente, el tema de la discapacidad se experimenta a nivel mundial, en algunos
paises en mayor magnitud que en otros, pero de igual manera requiere la misma atencion. Es
conveniente tratar el tema en el caso especifico de Venezuela, en donde la Ley Para Personas

Con Discapacidad (2007), en el articulo 5, define la Discapacidad como:

...la condicién compleja del ser humano constituida por factores
biopsicosociales, que evidencia una disminucién o supresion temporal o
permanente, de alguna de sus capacidades sensoriales, motrices o intelectuales
que puede manifestarse en ausencias, anomalias, defectos, pérdidas o
dificultades para percibir, desplazarse sin apoyo, ver u oir, comunicarse con
otros, o integrarse a las actividades de educacion o trabajo, en la familia con la
comunidad, que limitan el ejercicio de derechos, la participacion social y el
disfrute de una buena calidad de vida, o impiden la participacion activa de las
personas en las actividades de la vida familiar y social, sin que ello implique
necesariamente incapacidad o inhabilidad para insertarse socialmente.

Asimismo, es de gran relevancia presentar una definicion implicita en un estudio

realizado por Pestana (2005, p. 5), en la que se considera que:

Las personas que poseen algun tipo de limitacion fisica, sensorial o intelectual,
son llamadas personas con discapacidad; en algunos casos son vistas solo como
un ser enfermo, incapaz de incorporarse a la sociedad y desarrollarse en los
espacios educativos, laborales o familiares; se piensa comdnmente que una
persona que no oye, NO Ve 0 N0 camina, no es capaz de integrarse a la sociedad
y desarrollar sus otros sentidos hasta desenvolverse igual 0 mejor que una
persona sin discapacidad.
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De acuerdo con el parrafo precedente, es pertinente mostrar las cifras de las personas
con discapacidad en el pais, considerando que parece no haber datos mas recientes que los
emitidos por el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) en el afio 2001, los cuales indican que
las personas con discapacidad representan el 3.9% de la poblacién total, equivalente a 907.694
individuos (Garcia, 2006). No obstante, Violo (s/f) realiz6 un estudio sobre las personas con

discapacidad en Venezuela y sefiala que:

...existen otras cifras, como las emitidas por la Organizacién Mundial de la
Salud OPS/OMS, 2000: que establecia la poblacion de personas con
discapacidad, en Venezuela, en 2.370.000 personas, equivalente a 10% de la
poblacion, Cifra que aparentemente sale de un simple calculo matematico de
acuerdo a estandares internacionales. EI CONAPI establecia, mas o menos para
esa fecha 1.600.000 personas con discapacidad, 6% del total de la poblacion,
obedeciendo a parametros similares que nos parecen mas bien caprichosos.

Evidentemente, Venezuela no posee datos actualizados sobre la Discapacidad, sin
embargo, el gobierno ha implementado medidas a fin de mejorar las condiciones de estas
personas mediante diversas leyes, normas, ordenanzas, programas, reglamentos, entre ellos:
La Ley Para Personas Con Discapacidad, Ley Antidiscriminacion de las Personas Con
Discapacidad, La Ley de Los Seguros Sociales, Normas COVENIN, Ordenanzas Municipales,
El Consejo Nacional Para Las Personas Con Discapacidad (CONAPDIS), Programa de
Atencién en Salud Para Las Personas Con Discapacidad (PASDIS), Mision José Gregorio
Hernandez. Asimismo, en el articulo 81 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de

Venezuela (1999), se establece que:

Toda persona con discapacidad o necesidades especiales tiene derecho al
ejercicio pleno y auténomo de sus capacidades y a su integracion familiar y
comunitaria. El Estado, con participacion solidaria de las familias y la
sociedad, les garantizara el respeto a su dignidad humana, la equiparacion de
oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y promovera su formacion,
capacitacion y acceso al empleo acorde con sus condiciones, de conformidad
con la ley. Se les reconoce a las personas sordas el derecho a expresarse y
comunicarse a través de la lengua de sefias venezolanas.

En el caso de Venezuela, el sistema educativo segun Herrera (s/f), comprende 4 niveles

y 6 modalidades, entre los niveles se encuentran la educacién Preescolar, la educacion Bésica,
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la Educacion Media Diversificada y Profesional y la Educacion Superior; y entre las
modalidades se hallan la Educacion Especial, la Educacion para las Artes, la Educacion
Militar, la Educacion para la Formacion de Ministros del Culto, la Educacion de Adultos y la
Educacion Extraescolar.

Entonces bien, tomando como referencia todas las categorias de discapacidades entre
las cuales se encuentran la sordera total, ceguera total, retardo mental, discapacidad en
extremidades superiores o discapacidad en extremidades inferiores, y otro tipo de
discapacidades las cuales no se han diagnosticado con precisién pero parecen asociarse a
enfermedades diversas que generalmente aparecen durante la vejez, Garcia (2006, p. 72), en la

Revista sobre Relaciones Industriales y Laborales, indica que:

...el 49,76% (448.431) de los individuos con discapacidades poseen educacion
basica, el 32,99% (297.273) no posee ningun nivel educativo, el 7,98%
(71.905) tiene educacion media, el 3,54% (31.923) posee nivel universitario, el
1,97% (17.792) recibid educacion especial, el 1,42% (12.810) posee nivel
técnico superior, el 1,37% (12.343) nivel pre-escolar y el 0,97% (8.695) nivel
técnico medio.

Ademas, este mismo autor refiriéndose a las caracteristicas de toda la poblacion
venezolana gue no posee ningun tipo de discapacidad, revela que “de una poblacién total de 3
afios 0 mas equivalente a 21.570.956 personas, 2.274.268 (10,5%) no han aprobado ningun
nivel educativo formal, mientras que 12.047.754 (55,9%) s6lo ha aprobado el nivel basico y
unicamente 1.650.730 (7,6%) han obtenido titulo universitario” (Garcia, 2006, p. 73).

Estos datos no solo reflejan que las personas con discapacidad requieren un mayor
acceso a la educacién, sino también formacion profesional acorde con las necesidades del
mercado de trabajo, y puestos de trabajo adecuados a sus capacidades e intereses, porque entre
el 24,51% (167.935) de los individuos con discapacidades que se encuentran en la fuerza de
trabajo, la mayoria se encuentra en el sector privado (83,81%). Sin embargo, los trabajos que
ocupan las personas con discapacidad son de inferior calidad que los de la poblacion sin
discapacidades (Garcia, 2006, p. 73).
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Teniendo en cuenta esta situacion, el estado venezolano ha ido incrementando en los
ultimos afios, medidas dedicadas a favorecer la readaptacion profesional y el empleo de las
personas con discapacidad. Evidencia de ello es el articulo 290 de la Ley Orgénica del

Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras, sefialando que:

Las disposiciones de esta Ley protegeran a las personas con discapacidad, bien
sea esta congénita, sobrevenida o de cualquier otro hecho o circunstancia que
afecte su desarrollo fisico, intelectual o que le impida realizar actividades
personales o laborales en forma idéntica al resto de los trabajadores y las
trabajadoras. Profundizando la universalizacion de los derechos de las personas
con discapacidad, e incorporandolas a los procesos productivos.

En ninguna circunstancia pueden ser excluidos o excluidas y todo patrono o
patrono esta obligado a incorporar a por lo menos el cinco por ciento de su
nomina total a trabajadores y trabajadoras con discapacidad, en labores
cénsonas con sus destrezas y habilidades, debiendo recibir en todo caso un
trato digno, e insertarse en la entidad de trabajo con las mismas garantias y
caracteristicas de los demas de los trabajadores y trabajadoras.

No se podra establecer discriminacion alguna y se facilitara el desarrollo de su
actividad en condiciones dignas y decorosas en beneficio de ellos y ellas, de
sus familias y de la sociedad.

Asimismo, la Ley Para Las Personas Con Discapacidad, publicada en el afio 2007,

expresa en su articulo 28, que:

Los drganos y entes de la Administracion Publica Nacional, Estadal y
Municipal, asi como las empresas publicas, privadas o mixtas, deberan
incorporar a sus planteles de trabajo no menos de un cinco por ciento (5%) de
personas con discapacidad permanente, de su némina total, sean ellos
ejecutivos, ejecutivas, empleados, empleadas, obreros u obreras.

No podra oponerse argumentacion alguna que discrimine, condicione o
pretenda impedir el empleo de personas con discapacidad.

Los cargos que se asignen a personas con discapacidad no deben impedir su
desempefio, presentar obstaculos para su acceso al puesto de trabajo, ni exceder
de la capacidad para desemperfiarlo. Los trabajadores o las trabajadoras con
discapacidad no estdn obligados u obligadas a ejecutar tareas que resulten
riesgosas por el tipo de discapacidad que tengan.

Del mismo modo, el gobierno venezolano ha impulsado medidas para garantizar el
ingreso de personas con discapacidad en la educacion superior, y que ademas puedan tener las

condiciones necesarias para que esta poblacion pueda culminar su carrera universitaria sin
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distorsiones y con el mayor apoyo posible. De hecho, el Ministerio de Educacion Superior
tiene como politica otorgar becas a los estudiantes con alguna discapacidad, pero ain no
tienen el registro exacto de la situacién de la poblacion estudiantil con discapacidad, dénde
estan, cuantos son, el tipo de discapacidad que poseen y en qué condiciones realizan sus
estudios. Para esto, el ministerio ha solicitado a las instituciones de educacion superior un
registro detallado de esos estudiantes, sin embargo, no ha obtenido resultados satisfactorios.
Asimismo, la direccién de Educacion Especial y la Defensoria Especial del Pueblo con
Competencia Nacional en el Area de Personas con Discapacidad, son organismos que también
se han unido a esta causa de mejorar las condiciones y ofrecer apoyo a las personas con

discapacidad.

Otro de los entes involucrados en este propdsito de la inclusion, es el Consejo Nacional
para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS), creado para la defensa de los derechos de
las personas con discapacidad y enfocado a responder satisfactoriamente a dicha poblacion
vulnerable, a través de la bdsqueda de mecanismos necesarios para generar avances
significativos en la prevencion y promocion de cambios culturales en relacion con la
discapacidad. Es por esto, que el Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad tiene

establecida como mision:

Dignificar la calidad de vida de las personas con discapacidad, mediante las
politicas publicas desarrolladas por el Gobierno Nacional garantizando asi, la
atencion integral, la prevencion de la discapacidad y la inclusion participativa y
protagénica de este colectivo y sus familiares en la sociedad de la Republica
Bolivariana de Venezuela.

Es por esto que, en Venezuela las empresas deberian darle mayor importancia a la
creacion de perfiles de cargo y perfiles profesiograficos, para que aquellos puestos que podrian
ser ocupados por personas con discapacidad estén acorde con sus capacidades Yy
potencialidades, ademas de poder contar con un empleo decente. Ante esta situacion, es

necesario plantear la siguiente interrogante:
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¢ Cuédl es el nivel de correspondencia existente entre el perfil del cargo y el perfil
profesiografico de las personas con discapacidad, que laboran en empresas privadas

ubicadas en el Municipio Chacao, para el afio 2014?
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CAPITULO Il

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Para dar respuesta a la pregunta anteriormente planteada, a continuacion se establecen

el objetivo general y los objetivos especificos de la investigacion:

Objetivo general

Determinar la correspondencia existente entre el perfil del cargo y el perfil
profesiografico de personas con discapacidad que laboran en empresas privadas del Municipio

Chacao, para el afio 2014.

Obijetivos especificos

3.1. Identificar los requisitos exigidos por la empresa para el desempefio de los cargos que
ocupan los trabajadores con discapacidad.

3.2. Identificar los perfiles de los trabajadores con discapacidad que ocupan esos cargos.

3.3.Determinar la correspondencia que existe entre el perfil del cargo y el perfil
profesiografico de los trabajadores con discapacidad que ocupan esos cargos.
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Justificacién

La importancia de ésta investigacion radica en realizar un estudio para determinar la
correspondencia que hay entre el perfil del cargo y el perfil profesiografico de personas con
discapacidad que laboran en empresas privadas ubicadas en el Municipio Chacao durante el
afio 2014, a fin de garantizar que los cargos que ocupan estas personas en las distintas

empresas, estén acorde con sus capacidades y potencialidades.

La relevancia tedrica de la presente investigacion incluye la profundizacion en el
conocimiento de lo que implica la discapacidad y algunos de los basamentos legales
relacionados con este tema, sobre todo en el ambito laboral, lo cual es muy importante tanto
para las empresas como para los ciudadanos con discapacidad, porque a través de ello haran
valer mejor sus derechos. Ademas, el proceso de transformacidn en materia de desarrollo que
se ha venido experimentando a nivel mundial, ha sido acompafado por un giro importante en
los modelos de politica social donde el sector publico y privado adquieren nuevas dimensiones

gue suponen la asuncion de nuevos roles y responsabilidades.

Con esta investigacion se aspira obtener informacion relacionada con la conducta y
beneficios que puedan tener las personas con discapacidad en el mundo laboral, las
posibilidades de mejora de la calidad de vida de este colectivo, otorgando herramientas para el
fomento y proteccion del empleo de las personas con discapacidad, que permitan brindar un

ambiente donde predomine la igualdad y la no discriminacion.
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CAPITULO 11l

MARCO TEORICO

De acuerdo con el objetivo general de la investigacion que se refiere a la determinacion
del nivel de correspondencia existente entre el perfil del cargo y el perfil profesiogréafico de las
personas con discapacidad, se considera pertinente abordar algunos aspectos tedricos que
serviran de base para comprender la investigacion, entre ellos: estudio del trabajo, disefio de
cargo, analisis de cargo, perfil del cargo o puesto de trabajo, niveles de cargos o puestos de
trabajo, complejidad de los cargos o puestos de trabajo, clasificacion de los puestos de trabajo
para personas con discapacidad, perfil profesiografico o del ocupante, educacion especial y
formacion profesional de las personas con discapacidad, la educacion especial y formacion
profesional de las personas con discapacidad en Venezuela, modalidades de empleo para
personas con discapacidad, concepto de discapacidad, modelos de la discapacidad vy

finalmente la clasificacion de la discapacidad.

3.1. Estudio del Trabajo

La palabra trabajo encierra una variedad de conceptos, ya que se considera como una
actividad, producto, exigencia, asi como también una tarea, empleo, oficio u ocupacion;
constituyendo las tres primeras acepciones la complejidad de esa actividad natural y esencial
del ser humano denominada trabajo y siendo complementarias entre si, mientras que, por otra
parte, el trabajo entendido como una tarea, oficio, ocupacion u otras acepciones similares,
“nos introduce en el problema de las raices etimolégicas y de la semantica, generando no
pocas de las ambigiedades que entorpecen una labor de clarificacion conceptual y de

sistematizacion de la ciencia del trabajo” (Urquijo & Bonilla, 2010, p. 73).

En términos cientificos, Urquijo y Bonilla (2010, p. 75) en su libro “La Remuneracion
del Trabajo”, indican que por trabajo se entiende “la actividad ejercida, corporal y
mentalmente, con racionalidad y método, para el logro de la subsistencia personal y/o de otra

finalidad econdmica, cultural o social”. Asi pues, en esta definicion se acepta que el ser
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humano se desenvuelve en la actividad laboral impulsado por la energia corporal, que es

guiada a la vez por la racionalidad que se mueve con una doble finalidad (individual y social).

La ciencia o estudio del trabajo, al igual que el concepto de la palabra trabajo, no esta
exenta de ambiguedades. Por esto, en la pagina web GestioPolis (2001), el estudio del trabajo
de manera genérica se entiende como ciertas técnicas, y en particular, como el estudio de
métodos y la medicion del trabajo que “son usados para examinar el trabajo humano en todos
sus contextos y que llevan sistematicamente a investigar todos los factores que influyen en la
eficiencia y economia de la situacion estudiada con el fin de efectuar mejoras” (p. 1).
Asimismo, Urquijo y Bonilla (2010, p. 73), expresan que la ciencia del trabajo abarca una gran
variedad de dimensiones del saber, ya que incluye aspectos biolégicos, técnicos, econdémicos,
sociales, entre otros. Sin embargo, en un sentido mas estricto, como lo es el econémico, la
ciencia del trabajo posee su propio objeto formal (la configuracion de la actividad laboral
humana); su propia metodologia (el analisis empirico de esa actividad y la posible deduccion
I6gica de ciertos principios); su propio objetivo (la solucién de mdaltiples problemas que
surgen en las distintas configuraciones y relaciones de trabajo); y sus propios resultados (la
mejora de la eficiencia, del rendimiento, de la satisfaccion en el trabajo, y consecuentemente

de la paz laboral).

La ciencia del trabajo también es definida por Hugo H. Hilf, segin Urquijo y Bonilla
(2010, p. 74), como los conocimientos acumulados y la bldsqueda de éstos con relacion al
trabajo humano, “apoyada en la investigacion, consolidada por la experiencia, es decir en
concordancia con ella (teoria-praxis), elaborada metddicamente, expuesta sistematicamente, y
con pretensiones de validez general por los resultados positivos que se obtienen de ella”. Asi
pues, esta ciencia comprende cuatro grandes areas como lo son: la filosofia de la ciencia del
trabajo (significacion histdrica y sistematizacion teorica; la metodologia de la ciencia del
trabajo; el contenido de la ciencia del trabajo (técnica y ordenacion del trabajo, valoracion
objetiva (de los puestos) y su evaluacion (del desempefio); y finalmente la ética del trabajo o
principios del comportamiento laboral (Urquijo & Bonilla, 2010).
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3.2. Disefio de Cargo/Puesto

Para el buen desempefio de la funcién administrativa en una organizacion, resulta
importante tener en cuenta una parte especializada del estudio del trabajo, conocida como

disefio y analisis de cargos o puestos de trabajo.

Etimologicamente, el término “puesto” se deriva del verbo poner y sugiere posicion:
lugar, espacio, ubicacién, sefialada para una actividad. A niveles superiores (de oficina o
jerarquicos) se suele preferir hablar de cargos, término que subraya mas las responsabilidades
y competencias a ellos asignadas (Urquijo & Bonilla, 2010, p. 85). Sin embargo, Chiavenato
(2002, p. 165), en su libro “Gestion del Talento Humano”, sefiala que por cargo se entiende “la
descripcion de todas las actividades desempefiadas por una persona (el ocupante), englobadas
en un todo unificado, el cual ocupa cierta posicion formal en el organigrama de la empresa”.
Aunado a esto, también indica que desde una perspectiva horizontal, “cada cargo esta alineado
con otros cargos del mismo nivel jerdrquico que, en general, reciben denominacién
equivalente (directores, gerentes, jefes, operadores); desde la perspectiva vertical, cada cargo
esta incluido en algin departamento, division o area de la empresa” (Chiavenato, 2002, p.
165). Ademas, los cargos forman parte del formato estructural de la organizacion que
condiciona y determina la distribucion, configuracion y el grado de especializacion de los

cargos.

Asi pues, el puesto de trabajo puede ser visto como la unidad fundamental del trabajo
organizado, con una dimension estructural y funcional, que incluye una jerarquizacion desde
los niveles manuales y operativos hasta los de indole ejecutiva. En relacion al caracter
estructural del puesto, éste refleja un vinculo estrecho y directo con los niveles del
organigrama; en cuanto al caracter funcional, manifiesta su dinamismo, guiado por los
objetivos de la empresa, transformando el flujo del trabajo en cada fase o etapa de la
produccion (Urquijo & Bonilla, 2010, p. 85).

En el mundo actual, en lo que todo cambia y las organizaciones tienen la obligacion de

hacerlo por sobrevivencia, los puestos o cargos también necesitan cambiar, ellos estan siempre



25

evolucionando, innovandose, y al disefiarlos es importante que se definan las condiciones
basicas que contendra, como por ejemplo el conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante
debera desempefiar (contenido del cargo), los métodos y procesos de trabajo, a quién debera
reportar el ocupante del cargo (responsabilidad), y a quién deberd supervisar o dirigir

(autoridad) el ocupante de ese cargo.

3.3. Analisis de Cargo/Puesto

Analizar un cargo significa detallar qué exige el cargo del ocupante en términos de
conocimientos, habilidades y capacidades para desempefiarlo de manera adecuada. El analisis
se realiza partiendo de la descripcion del cargo, cuya finalidad es relacionar qué hace el
ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y porqué lo hace (Chiavenato, 2002, p.
184), en otras palabras, la descripcion del cargo es un retrato simplificado del contenido y de
las principales responsabilidades del cargo, cuyo formato incluye comdnmente el nombre del
cargo, el resumen de las actividades que se deben desempefiar y las principales
responsabilidades del cargo. Muchas veces también incluye las relaciones de comunicacion
del cargo con otros cargos.

El analisis de cargos o analisis de puestos, segun lo expresado por Urquijo y Bonilla
(2010, p. 100) en su libro “La Remuneracion del Salario” es “una investigacion sobre los
contenidos (equipos, tareas, funciones, exigencias, etc.) y algunas dimensiones del puesto de
trabajo, que debe ser llevaba a cabo por especialistas”, usando técnicas como la observacion,

encuesta, experimentacion, entre otras, “...con el objeto de identificarlos con precision,
describirlos, y establecer sus requisitos o especificaciones, elaborando asi un reporte, 0
Manual, que podré ser utilizado para distintos fines organizativos y administrativos” (Urquijo

& Bonilla, 2010, p. 100).

De esta manera, el analisis de cargo es el desarrollo de una investigacién sistematica,
mediante procedimientos légicos e instrumentos idoneos, es decir, supone todo un proceso, de
los elementos constitutivos (intrinsecos y extrinsecos) del puesto de trabajo, entre ellos, las

especificaciones del cargo en relacion con la persona que deberd ocuparlo y las exigencias
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(requisitos) que el cargo impone a la persona que lo ocupara desde el punto de vista

intelectual, fisico, de responsabilidades y de condiciones de trabajo.

3.4. Perfil del cargo o puesto de trabajo

Resulta interesante destacar que “un puesto de trabajo estd conformado por una serie
de elementos intrinsecos que constituyen su contenido, las exigencias que se derivan de ellos,
y una serie de elementos extrinsecos que lo dimensionan y explicitan” (Urquijo & Bonilla,
2010, p. 86). Entre los elementos intrinsecos se encuentran: a) Los equipos: hacen referencia a
herramientas, maquinarias, escritorios, accesorios de mantenimiento, seguridad, también se
incluye la materia prima y el producto que se elabora. b) Los instructivos: también conocidos
como manuales, se refieren a los documentos que acompafian a los equipos, son mas
complejos y rigidos debido a la tendencia de la mecanizacion del trabajo de oficina. Es
importante resaltar que los instructivos no son modificables. ¢) Las actividades: son las tareas,
operaciones que se llevan a cabo para realizar determinadas labores en el puesto de trabajo.
d) La funcidn (proposito): se refiere al significado que adquieren las tareas de un mismo orden
y orientacion. e) Funcion Global: es la sumatoria de las funciones generales de los puestos,
bajo responsabilidad de un cargo superior. f) Objetivo o proposito: es la finalidad que se
aspira alcanzar con las actividades que se realizan del puesto. (Urquijo & Bonilla, 2010, pp.
86-88).

Por otra parte, las dimensiones extrinsecas del puesto de trabajo son: a) Denominacion
del puesto. b) Ubicacion, es decir, piso, planta, departamento, etc. ¢) Entorno, se refiere al
ambiente que rodea al puesto de trabajo. d) Plaza, o también conocido como puesto vacante,
hace referencia a la carencia de ocupantes. €) Tipo de supervision, es decir, por un lado,
algunos puestos requiren de supervision directa e inmediata y por otro lado, supervision
indirecta o general. f) Posicidn: es la ubicacion jerarquica del puesto. g) Relaciones: existente
entre los puestos, asi como sus conexiones. h) Métodos y procedimientos: son modificables y
hacen referencia a los parametros de comportamiento que se deben adoptar en el puesto de

trabajo. i) Rango, es la calificacion que recibe el puesto mediante un sistema de valoracion. j)
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Codigo: se refiere a una cifra que permite la identificacion del puesto (Urquijo & Bonilla,
2010, p. 89).

En definitiva, todos estos elementos hacen énfasis en el perfil del ocupante que exige
el puesto. Cuando el perfil del puesto es igual que el perfil del candidato, éste “retne las

condiciones ideales para el puesto y, por lo mismo, se le aprueba” (Chiavento, 2008, p. 139).

3.5. Niveles de cargos o puestos de trabajo

En una organizacién, la definicion de niveles conlleva a situar cada puesto de la misma
en un nivel determinado, dentro de una jerarquia de niveles. De tal modo, que se definan los
puestos de trabajo, tanto los actuales como los que se van a crear, asignando a todos esos
puestos unos niveles organizativos, para hacer un uso inteligente y Gtil de los mismos, que

permitan alcanzar los objetivos de la empresa (Lopez F. , 2004, p. 1).

Asi pues, al asignarle niveles a los puestos de trabajo, se establece también la
dependencia y la relacion que tienen las personas dentro de la empresa. Es por esto que
Gavilanes (2012, p. 1), sefiala que dentro de una organizacion existen los siguientes niveles

jerarquicos:

a) Nivel Directivo: Estd conformado principalmente por la Junta General de Accionistas
y tiene como funciones principales crear normas y procedimientos, reglamentos y
resoluciones que debe seguir la organizacion y que le permitiran un mejor

desenvolvimiento administrativo y operacional.

b) Nivel Ejecutivo: Representa la responsabilidad del manejo de la empresa, ya que debe
velar por el cumplimiento de las leyes, reglamentos, politicas, normas vy
procedimientos considerados obligatorios y necesarios para el funcionamiento de la
organizacion, establecidos por el nivel directivo. También se encarga del manejo de
planes, programas, métodos y otras técnicas administrativas de alto nivel, junto al nivel

operativo y auxiliar, para su ejecucion.
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c) Nivel Asesor: Se encarga de aconsejar, informar, preparar proyectos en materia
juridica, financiera, econdmica, contable, industrial y otras areas relacionadas con la

empresa, y a diferencia de los niveles anteriores, éste no posee autoridad en mando.

d) Nivel Auxiliar o de Apoyo: Brinda ayuda a los otros niveles administrativos en la

prestacidn de servicios, de manera oportuna y eficiente.

e) Nivel Operativo: Es el responsable directo de la ejecucion de las actividades basicas de
la organizacion y se considera la columna vertebral de la produccion y
comercializacion, conformandose asi en el nivel mas importante de la empresa. Bajo

su mando puede delegar autoridad, mas no responsabilidad.

f) Coordinaciones: Integra las actividades de departamentos independientes para alcanzar
las metas de la organizacion con eficacia. Tiene autoridad solo hacia sus dependientes
y asesora, puede delegar autoridad mas no responsabilidad. La naturaleza de las tareas
realizadas y el grado de interdependencia presente entre las personas de las diversas

unidades es lo que determinara el grado de coordinacion.

g) Puestos Operativos: Representa la parte fundamental en la produccion o realizacion de

tareas primarias. No tiene autoridad ni delega responsabilidad.

Una empresa estd compuesta por varios niveles organizacionales, lo que permite al
personal que labora en la misma conocer la vinculacion, responsabilidades y actividades a
desarrollar en cada puesto o area especifica, ademas de entender como funciona cada nivel y la

forma apropiada de interactuar con cada uno de ellos.
3.6. Complejidad de los cargos o puestos de trabajo
El término complejidad se refiere generalmente a un conjunto de caracteristicas de algo

formado por muchos elementos, asi como también a la dificultad o grado de exigencia para
realizar alguna actividad (WordReference, 2013, p. 1).
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Al hacer referencia a una organizacién, se puede entender que existe una complejidad
organizacional definida en la pagina web Psicologia Online (2013, p. 1) como “la
multiplicidad de unidades estructurales en las que se agrupan los miembros de una
organizacion. Unidades que pueden establecerse en funcion de los roles, los puestos, los

conocimientos, las funciones, los rangos, etc.”.

Las unidades en que pueden clasificarse los miembros de la organizacion varian
vertical y horizontalmente, entendiendo la diferenciacion vertical como la division de
funciones entre los distintos departamentos y unidades de la organizacion, la division del
trabajo entre los miembros que integran la empresa, establecido a través de los distintos
puestos y tareas, y la division del conocimiento necesario para la realizaciéon de las tareas y
fines organizacionales. Por otro lado, los distintos puestos de trabajo no se diferencian sélo por
las funciones que se deben cumplir en cada uno de ellos, sino también se diferencian en
funcién del rango que ocupan esas funciones, es decir, en funcién de los distintos niveles de
jerarquia, por tanto, la diferenciacion vertical se desprende de la propia divisién del trabajo
(Psicologia Online, 2013, p. 1).

Los puestos de trabajo pueden diferir de una empresa a otra, a pesar de tener la misma
denominacion. Es por esto que Jaques en una publicacion realizada por Sosa (2011, p. 1),
distingue siete niveles de complejidad en las demandas de un puesto, que se corresponden con

los niveles de desarrollo de la capacidad humana, entre ellos:

a) Nivel I: Se refiere a posiciones que requieren trabajar con personas y co0sas, en
contacto directo con el material a través de los sentidos. Existe un camino y un
procedimiento establecido por el cual el empleado debe guiarse, y es un nivel en el

cual las decisiones son estructuradas y el grado de libertad requerido es minimo.

b) Nivel II: Abarca tareas que requieren el manejo de conceptos y palabras, el uso del

juicio y la puesta en practica de funciones intelectuales para analisis y sintesis. Se
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refiere a actividades para las cuales es necesario acumular informacion, detectar la mas

relevante, para luego sacar conclusiones.

c) Nivel 1II: Se requiere el uso de diferentes criterios para afrontar problemas de cierta
complejidad, de manera que con los datos acumulados o el diagndstico inicial, se

pueda llegar a diagndsticos alternativos (conceptual, intangible, abstracto).

d) Nivel IV: Implica manejar varios caminos alternativos en interaccién para llegar a una
conclusién producto de la combinacién, es decir, realizar un procesamiento en

paralelo.

e) Nivel V: Comprende tareas de alta complejidad, integradas por totalidades unificadas
(marketing, produccién, administracion, entre otros) que deben ser tratadas como un
todo, sin desconocer las cualidades individuales, con el fin de realizar proyectos de

largo plazo y dando importancia a las prioridades.

f) Nivel VI: Incluye tareas altamente complejas y abstractas, propias del nivel superior de
una organizacion. Requiere reunir informacion, acumularla, distinguir lo relevante de
lo no relevante y pensar reflexivamente, para tratar el conjunto de las unidades del

negocio en el contexto internacional.

g) Nivel VII: En este nivel se trabaja con alternativas paralelas, eligiendo la mas adecuada
para una situacion particular. Supone andlisis, sintesis, abstraccion, generalizacion,
anticipacion, prediccion y decision sobre condiciones de alta incertidumbre; ademas se
debe trabajar con datos abstractos en condiciones inciertas para tomar decisiones con
respecto a niveles muy concretos. Es el nivel del mas alto ejecutivo de una gran

empresa, multinacional y trasnacional.

3.7. Clasificacion de los puestos de trabajo para personas con discapacidad

La Organizacion Internacional del Trabajo, desde sus inicios, busco el modo de
abordar el problema de las personas con discapacidad en el &mbito laboral, y en el afio 1921,

tratd de introducir la obligacion de emplear mutilados de guerra en las legislaciones de cada
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pais, ademas de diferentes métodos para que las personas discapacitadas se readaptaran en
dicho ambito, y fue en 1925 cuando logré que se reconocieran las necesidades profesionales
de los invalidos mediante la indemnizacion de los accidentes de trabajo (Rottenberg, 2007, p.
30).

Sin embargo, hoy en dia las personas con discapacidad se enfrentan a un escenario
complicado, ya que las ofertas de trabajo son mas escazas debido a la crisis econémica y
formar parte de este colectivo hace mas dificil la incorporacion en el mercado laboral. Aunado
a esto, muchos empresarios, y poblacion en general, tienen la creencia que la discapacidad es
un obstaculo invencible, lo cual se observa con mayor énfasis en ambitos tan cruciales como el
acceso a la educacion, al empleo, servicios publicos y privados. Es por esto, que los individuos
con algun tipo de discapacidad tienen el gran reto de convencer a las empresas, y a la sociedad
en general, que ellos son igualmente valiosos y poseen potenciales muchas veces

desconocidos, para encontrar un puesto de trabajo en cualquier organizacion.

La Fundacién Adecco, realizé un estudio de las ocupaciones laborales mas adecuadas
para las personas discapacitadas, teniendo en cuenta la pluralidad de circunstancias y perfiles.
En dicho estudio, se determind que la discapacidad fisica de las personas no afecta su nivel
cognitivo, por eso el valor de estas personas reside en la capacidad o habilidad de
comunicacion, la cual van desarrollando dia a dia como consecuencia de los impedimentos
fisicos que poseen. En general, “las personas con discapacidad fisica estan limitadas a trabajos
sedentarios y de oficina, en muchos casos con algunas adaptaciones. Profesiones como gestor
de cobros, administrativo o tele operador estan resultando ser accesibles para estas personas”
(Gonzélez, 2012).

Asimismo, Gonzalez (2012), indica en su articulo “Empleos para personas con
discapacidad”, que los individuos con discapacidad intelectual son metddicos y constantes,
cualidades muy valoradas por las empresas. Cuando estas personas adquieren una rutina, la
interiorizan y no pierden la atencidn en su tarea. Por eso, pueden realizarse profesionalmente

como operarios de limpieza y también como jardineros.
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Por otro lado, las personas con discapacidad psiquica u organica pueden desempefiarse
como manipuladores de alimentos o preparadores de pedidos, es decir, pueden realizar
actividades de casi cualquier tipo pero sin llegar al punto de ser actividades que les causen

mucho estrés.

Sin embargo, en el articulo “Empleos para personas con discapacidad”, Gonzalez
(2012) dice que:

La discapacidad sensorial conlleva principalmente deficiencias visuales o
auditivas, por lo que suelen descartarse los trabajos que requieran la atencion al
publico personal o telefénicamente. Es un colectivo que ha demostrado poder
alcanzar altos niveles de concentracionen sus actividades, cualidad
muy valorada en empleos como por ejemplo grabador de datos, muy adecuado
para personas con discapacidad auditiva. En cuanto a las personas con
discapacidad visual, cuando la ceguera es muy acusada o total, resulta dificil
lograr una integracion laboral efectiva. La radio, podria ser una buena eleccion,
pues es un medio al cual las personas ciegas no tienen que adaptarse y son
capaces de transmitir emociones mejor que nadie.

Todo lo expuesto anteriormente, refleja que éste sector de la poblacion a pesar de tener
ciertas limitaciones, no carecen de las habilidades necesarias para ocupar un puesto de trabajo,
por ende, deben ser considerados como mano de obra efectiva e integrados al sector

productivo del pais para asi reforzar valores como la motivacién y el deseo de superacion.

3.8. Perfil profesiogréafico o del ocupante

En las empresas se elaboran perfiles profesiograficos partiendo de la informacion
obtenida en las descripciones de puesto, lo cual permite crear el perfil del candidato idoneo
gue ocupara un puesto de trabajo (Aragonempleo, 2013, p. 3). En los perfiles profesiograficos
se definen las caracteristicas cualitativas y cuantitativas que ha de tener el ocupante del puesto
a cubrir, es decir el perfil del ocupante, el cual es definido como “el conjunto de habilidades o
competencias que, en relacién a las exigidas por el puesto, el ocupante trae consigo y debe

demostrar en su desempefio” (Urquijo & Bonilla, 2010, p. 90).
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El contenido del perfil profesiografico segun la pagina web Aragonempleo (2013, p. 3),

esta estructurado de la siguiente manera:

a)

b)

d)

Caracteristicas especificas: Se ubican aquellas caracteristicas que el individuo debe
poseer. Se incluyen la edad preferible, el sexo, lugar de residencia, servicio militar,

permiso de conducir, entre otros.

Conocimientos: En esta parte se reflejan los componentes relacionados con los
estudios y aprendizajes recibidos por el individuo, es decir, las ensefianzas recibidas
y las experiencias profesionales que han tenido. Se suele incluir la formacion
académica, la formacion especifica relacionada con el puesto, el nivel de idiomas
extranjeros, conocimientos de informatica, experiencia en un puesto de trabajo

similar, el tiempo trabajado, entre otros.

Aptitudes y rasgos de personalidad: Se reflejan todas las habilidades o capacidades
que el individuo debe poseer y que le posibilitaran desarrollar con eficacia el
trabajo asignado, ademas de aquellos rasgos de personalidad que se consideran
apropiados para permitir en el futuro un correcto desempefio en el puesto de
trabajo. Se detallan aspectos como el nivel de inteligencia, la aptitud verbal y
numérica, la aptitud para las relaciones espaciales, capacidad de analisis, aptitud
mecénica, razonamiento abstracto, control emocional, seguridad en si mismo,
extroversion, introversion, creatividad, responsabilidad, liderazgo, y otros rasgos

que se consideren necesarios para desempefiarse en el puesto de trabajo.

Motivacién: Se refiere a las fuerzas personales que haran que los conocimientos,
experiencias, aptitudes y actitudes que la persona posee se hagan efectivos en la
realizacion del trabajo que se desarrollara. Se especifican en este apartado las
motivaciones por: salario, puesto de trabajo, empresa, oportunidades de promocién,

poder, status, entre otros.
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Es importante destacar, que los elementos antes mencionados se aplican para cualquier
persona, no obstante, cuando se trata de empleos para personas con discapacidad deben

tratarse de manera mas especifica y cuidadosa.

Hoy en dia, las empresas insisten en que es necesario haber terminado la secundaria o
tener un titulo universitario para acceder a casi cualquier trabajo. Sin embargo, existen muchas
personas con discapacidad que no tienen acceso a la ensefianza a pesar de tener una capacidad
intelectual alta, asi como también existen aquellas que han tenido la oportunidad de ir a la
escuela y adquirir conocimientos a través de un proceso llamado Educacion Especial o que
han tenido acceso a otras formas de ensefianza, pero cuyo nivel educativo por si sélo no
permite determinar que poseen los conocimientos, competencias o aptitudes necesarias para

desempefiar un determinado empleo (Heron, 2008, p. 32).

Tambien existen empleos que requieren personas con determinadas caracteristicas
fisicas, intelectuales o sensoriales, y las personas con discapacidad han manifestado ser
capaces de adquirir aptitudes o competencias para desempefiar un empleo a un nivel aceptable;
por lo tanto, el perfil profesiografico se debe realizar con la mayor precision posible, para de

esa manera apoyar el empleo de personas con discapacidad (Heron, 2008, p. 34).

3.9. Educacion especial y formacion profesional de las personas con discapacidad

El ser humano adquiere valores y conocimientos que le permiten desenvolverse en la
vida a través de un proceso llamado educacion. En el caso de las personas con discapacidad, el
término con el cual se ha denominado este proceso es Educacion Especial, entendiéndola
segun Contramaestre, Diaz, y Duque de Sanchez (2011, p. 4), en su publicacion sobre la
“Evolucién Historica de la Educacion Especial a Nivel Mundial y en Venezuela”, como “La
formacion impartida a estudiantes con necesidades educativas especiales debidas a
superdotacion intelectual o discapacidades psiquicas, fisicas o sensoriales”. También, indican
que “la educacién especial en sentido amplio comprende todas aquellas actuaciones
encaminadas a compensar dichas necesidades, ya sea en centros ordinarios o especificos”

(Contramaestre, Diaz, & Duque de Sanchez, 2011, p. 4).
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Los movimientos sociales impulsaron el nacimiento de la educacidn especial, la cual se
ha ido incorporando en la estructura del sistema educativo de los distintos paises del mundo,
facilitando la incorporacién de los alumnos con algun tipo de discapacidad. Es por eso que en
la actualidad, también se habla de educacion inclusiva, definida en el documento de la
Conferencia Internacional de Educacion, como aquella que “tiene por objeto eliminar la
exclusion social como consecuencia de actitudes y respuestas a la diversidad en términos de
raza, clase social, origen étnico, religién, género y aptitudes” (Organizacion de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura, 2008, p. 6). Asi pues, constituye “un
elemento indispensable del derecho a la educacion de las personas con discapacidad, pues esta
trata de evitar la exclusion de todos los educandos, incluidos aquellos con discapacidad”
(Davila, Naya, & Lauzurika, s/f, p. 99).

En 1981, se celebraron diversas conferencias y simposios, incluido el Primer Congreso
Fundacional Internacional de Personas con Discapacidad, que tuvo lugar en Singapur del 30
de Noviembre al 6 de Diciembre, en conmemoracion del Afio Internacional de los Impedidos.
El 3 de Diciembre del siguiente afio, se aprobd el Programa de Accion Mundial para las
Personas con Discapacidad, que tuvo como propaosito, segun la publicacion “Los derechos y la

dignidad de las personas con discapacidad” (s/f), realizada por las Naciones Unidas:

Promover medidas eficaces para la prevencion de la incapacidad, la
rehabilitacion y la realizacién de los objetivos de "participacion plena” de los
impedidos en la vida social y el desarrollo y de "igualdad”. Esto significa
oportunidades iguales a las de toda la poblacién, y una participacién equitativa
en el mejoramiento de las condiciones de vida resultante del desarrollo social y
economico.

El Programa de Accion Mundial para las Personas con Discapacidad forma parte del
surgimiento de una nueva era en la que se definiria la discapacidad tratando de eliminar los
obstaculos sociales y del entorno. Este programa se baso en los principios de normalizacion,
integracion y participacion. En ese sentido, “la normalizacion implica que las personas con

discapacidad deben gozar de igualdad de oportunidades que el resto de las personas,
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involucrandose en conjunto con la sociedad en general, siendo participe activamente de la

dindmica de la vida social” (Bosio & Ferrioli, 2009, p. 19).

En materia de educacion, El Programa de Accion Mundial para las Personas con
Discapacidad, sefiala que “los nifios impedidos tienen el mismo derecho a la educacion que los
demas, y requieren una accion dinamica y servicios especializados” (Naciones Unidas
(Enable), 2013). También, indica que “se han logrado avances importantes en las técnicas
didacticas y se han aplicado valiosas innovaciones, y es mucho lo que aun se puede hacer para
la educacion de los impedidos” (Naciones Unidas (Enable), 2013).

De igual forma, en la Conferencia Mundial sobre Necesidades Educativas Especiales:
Acceso y Calidad (1994), se reafirma el derecho humano que tienen todas las personas a la
educacion, incluidas las personas con discapacidad. Los delegados de esta Conferencia

Mundial creen y proclaman que:

todos los nifios de ambos sexos tienen un derecho fundamental a la educacion y
debe darseles la oportunidad de alcanzar y mantener un nivel aceptable de
conocimientos, cada nifio tiene caracteristicas, intereses, capacidades Yy
necesidades de aprendizaje que le son propios, los sistemas educativos deben ser
disefiados y los programas aplicados de modo que tengan en cuenta toda la gama
de esas diferentes caracteristicas y necesidades, las personas con necesidades
educativas especiales deben tener acceso a las escuelas ordinarias, que deberan
integrarlos en una pedagogia centrada en el nifio, capaz de satisfacer esas
necesidades, las escuelas ordinarias con esta orientacion integradora representan
el medio mas eficaz para combatir las actitudes discriminatorias, crear
comunidades de acogida, construir una sociedad integradora y lograr la
educacion para todos; ademas, proporcionan una educacion efectiva a la
mayoria de los nifios y mejoran la eficiencia y, en definitiva, la relacion
costo-eficacia de todo el sistema educativo.

Siguiendo con el mismo orden de ideas, la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), reconocid en su Conferencia Internacional realizada en el afio 2000, la importancia de
la educacion y la formacién en personas con discapacidad, en la cual se expresa segun
O’Reilly (2003, p. 34), que:
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La educacion y la formacion son un medio para empoderar a la gente, mejorar la
calidad y la organizacion del trabajo, destacar la productividad de los
ciudadanos, aumentar los ingresos de los trabajadores, mejorar la competitividad
de las empresas, promover la seguridad de los trabajos y la equidad e inclusion
social. La educacion y la formacidon son, por lo tanto, un pilar central del trabajo
decente.

Ademas de la educacion y formacion, también se les debe brindar orientacion vy
asesoramiento profesional, servicios de colocacion, practicas de reclutamiento y seleccion,
informacién sobre educacién y mercado laboral, entre otras cosas importantes que se deben
considerar como parte de una politica de trabajo y empleo para las personas con
discapacidades (O Reilly, 2003, p. 34).

Es importante destacar que, al incrementar el nivel de formacion de éstas personas, se
facilita su capacitacién para el trabajo y pueden vencerse las resistencias de los empresarios a
incorporar a este grupo de candidatos a la planilla de sus empresas. Es por eso, que la
formacion “es una de las mejores herramientas que puede aplicarse como mecanismo corrector
de las desigualdades padecidas por las personas con discapacidad, en especial como corrector
de las tasas de actividad y empleo de este grupo” (Callado, 2008, p. 1).

3.10. Educacion especial y formacion profesional de las personas con discapacidad en
Venezuela

En la sociedad venezolana, desde principios del siglo XX, ha existido interés por
ofrecer atencion a las personas con discapacidad, muestra de ello fue el reconocimiento del
derecho a recibir atencion educativa adecuada que se le hizo a los sordo-mudos a través del

Caodigo de Instruccion Publica en 1912,

En el afio 1967, dependian del Ministerio de Educacion tres escuelas especiales para la
atencion de nifios sordos y con problemas de lenguaje, incluyendo la escuela Louis Braille del
Instituto Nacional de Ciegos, y se crearon el Departamento de Excepcionales y Preescolar,

adscrito a la Direccién de Educacion Primaria y Normal.
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Para 1975, segun Loginow (2004, p. 34), en su Guia de Estudio sobre “Educacion

Especial”, se establece:

la politica de Estado en materia de Educacion Especial, fundamentada en
principios de base cientifica y juridica, se crea la Direccion de Educacion
Especial, que reemplaza a la seccion de Educacion Excepcional y se le adscribe
a la Direccion General Sectorial de Béasica y Media Diversificada, igualmente se
crea la Comision Permanente de Retardo Mental mediante Decreto N° 953 y en
1977 nace la Fundacion para el Desarrollo de la Educacion Especial (Decreto N°
2038).

Es en el afio 1976, cuando el Ministerio de Educacion mediante el documento titulado
“Conceptualizacion y Politicas de la Educacién Especial en Venezuela”, determina el
funcionamiento de la Educacion Especial en el pais; y el afio 1980 “se le otorga a la Educacion
Especial caracter de Modalidad dentro del Sistema Educativo Nacional y para 1989 se revisa
la Politica” (Loginow, 2004, p. 34). Finalmente, en 1997, se desarrolla un documento por cada
area de atencion y programa perteneciente a esta modalidad, y los cambios que han surgido en
relacion a la Educacion Especial, desde ese momento hasta ahora, se han realizado en
concordancia con los requerimientos y necesidades del devenir histdrico-politico-social.
(Loginow, 2004, p. 34).

El sistema educativo de un pais es la forma en que se compone su estructura educativa.
En tal sentido, se entiende por sistema educativo aquel que *abarca todas aquellas
instituciones encargadas de atender las necesidades educativas de acuerdo a su realidad
econdmica, social, politica y cultural, responde a los fines de la educacion nacional y se
organiza en diversas estructuras y modalidades... ” (Loginow, 2004, p. 35).

En Venezuela, el sistema educativo se concibe segun la Ley Organica de Educacion

(2009), Capitulo 111, en su articulo 24, como:

un conjunto orgénico y estructurado, conformado por subsistemas, niveles y
modalidades, de acuerdo con las etapas del desarrollo humano. Se basa en los
postulados de unidad, corresponsabilidad, interdependencia y flexibilidad.
Integra politicas, planteles, servicios y comunidades para garantizar el proceso
educativo y la formacion permanente de la persona sin distingo de edad, con el
respeto a sus capacidades, a la diversidad étnica, linglistica y cultural,
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atendiendo a las necesidades Yy potencialidades locales, regionales y
nacionales.

Asi pues, el sistema educativo venezolano se organiza en cuatro niveles, entre ellos:
educacion inicial la cual comprende las etapas de maternal y preescolar destinadas a la
educacioén de nifios y nifias, constituyendo el primer nivel obligatorio del sistema educativo y
se cursa con edades comprendidas entre cero y seis afios; la educacion primaria, comprende
seis afios y los nifios ingresan en este segundo nivel a partir de los seis afios de edad; la
educacion media comprende dos opciones: educacion media general con una duracion de
primer a quinto afio, y educacion media técnica con duracion de seis afios, de primero a sexto
afio; y la educacion universitaria constituye el tltimo nivel del sistema educativo y comprende
los niveles de pregrado y postgrado universitarios. Ademas, se identifican varias modalidades
dentro de la estructura del sistema educativo venezolano, entre ellas: la educacion especial, la
educacion de jovenes, adultos y adultas, la educacion en fronteras, la educacion rural, la
educaciéon para las artes, la educacion militar, la educacion intercultural, la educacién
intercultural bilingle, y otras modalidades que sean determinadas legalmente (Asamblea

Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, 2009).

Se debe destacar, que las modalidades del sistema educativo segun el articulo 26 de la
Ley Orgénica de Educacion (2009), son:

variantes educativas para la atencién de las personas que por sus caracteristicas y
condiciones especificas de su desarrollo integral, cultural, étnico, linguistico y
otras, requieren adaptaciones curriculares de forma permanente o temporal con
el fin de responder a las exigencias de los diferentes niveles educativos.

Asi pues, Herrera (2013, p. 2), sefiala en su publicacion “El Sistema Educativo

Venezolano”, que la Educacion Especial esta destinada a:

atender en forma diferenciada, por métodos y recursos especializados, a aquellas
personas cuyas caracteristicas fisicas, intelectuales o emocionales comprobadas
sean de tal naturaleza y grado, que les impida adaptarse y progresar a través de
los programas disefiados para los diferentes niveles del sistema educativo.
Igualmente presta atencion especializada a aquellas personas que posean
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aptitudes superiores y sean capaces de destacarse en una 0 mas areas del
desenvolvimiento humano.

Ademas, dentro del sistema educativo, conforme a lo establecido por el Curriculo
Nacional Bolivariano (2007, p. 29), la Educacion Especial es un subsistema “que garantiza la
atencion integral a la poblacion con necesidades educativas especiales en institutos educativos,
unidades educativas y programas de bienestar y desarrollo estudiantil, desde los cero (0) afios
de edad”. Este subsistema tiene como finalidad “la formacién y desarrollo integral de las
personas con necesidades educativas especiales” (Curriculo Nacional Bolivariano, 2007, p.
29).

Es importante destacar que, Loginow (2004, p. 35), afirma que a través de la educacion
Especial se deben aprovechar las potencialidades y fortalezas de este colectivo, ademas sefiala

que:

La Educacion Especial como Modalidad, se inscribe en los mismos principios y
fines de la educacion en general, manteniendo una relacion de interdependencia
con el resto del sistema y representa la opcion de politica educativa para la
atencion educativa integral de la poblacion con necesidades educativas
especiales, al considerar la caracterizacion y diversidad de la poblacion y los
programas especificos, estrategias, ayudas técnicas y pedagdgicas requeridas.

No obstante, la Ley para las Personas con Discapacidad (2007), con su objeto de lograr
el desarrollo integral de las personas con discapacidad que habitan en Venezuela, en materia

de Educacion establecio en su articulo 16 que:

Toda persona con discapacidad tiene derecho a asistir a una institucion o
centro educativo para obtener educacion, formacion o capacitacion. No deben
exponerse razones de discapacidad para impedir el ingreso a institutos de
educacion regular basica, media, diversificada, técnica o superior, formacién
preprofesional o en disciplinas o técnicas que capaciten para el trabajo. No
deben exponerse razones de edad para el ingreso o permanencia de personas
con discapacidad en centros o instituciones educativas de cualquier nivel o
tipo.

De igual modo, en el articulo 18 de la misma Ley, se establece que:
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El Estado regulard las caracteristicas, condiciones y modalidades de la
educacion dirigida a personas con discapacidad, atendiendo a las cualidades y
necesidades individuales de quienes sean cursantes o participantes, con el
propdsito de brindar, a través de instituciones de educacion especializada, la
formacion y capacitacion necesarias, adecuadas a las aptitudes y condiciones
de desenvolvimiento personal, con el propdsito de facilitar la insercion en la
escuela regular hasta el nivel maximo alcanzable en el tipo y grado de
discapacidad especifica.

Las personas con discapacidad que no puedan recibir educacion basica
contaran con servicios apropiados que garanticen su desarrollo y bienestar,
incluyendo los brindados en los centros de ensefianza especializada.

Quienes deban permanecer en escuelas especializadas por el grado de su
discapacidad intelectual, deben ser atendidos, independientemente de su edad
cronoldgica.

Los familiares de nifios, nifias y adolescentes con discapacidad deben ser
informados y educados adecuadamente acerca de la discapacidad de que se
trate, y capacitados para ser coparticipes eficientes en las actividades
educativas y formativas de ellas y ellos.

Asi pues, el Estado debe garantizarles a estas personas una mejor calidad de vida, la
inclusion y la integracion en las actividades que se lleven a cabo tanto en la comunidad como
a nivel nacional. Es por esto que, en el Capitulo Il de la Ley para las Personas con
Discapacidad, dictada por la Asamblea Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela,

en el afio 2007, el articulo 17 dispone que:

El Estado promovera la salud y calidad de vida, dando prioridad a la
educacion para la prevencion de la discapacidad en todos los niveles y
modalidades educativas y a la colectividad en general, a través de una amplia
utilizacion de recursos humanos, materiales, tecnoldgicos, técnicos vy
financieros, para lo cual aportard los recursos necesarios y promulgara los
instrumentos legales que posibiliten el desarrollo de programas de prevencion
de la discapacidad.

Las personas naturales y juridicas, corresponsabilizandose y cooperando en el
propdsito de obtener salud integral al menor costo, ofreceran sus recursos y
facilitaran la difusion de mensajes educativos y preventivos sobre la salud y
discapacidad.

Igualmente, el articulo 21 de dicha Ley, sefiala que:

El Estado, a través del sistema de educacién regular, debe incluir programas
permanentes relativos a las personas con discapacidad, en todos sus niveles y
modalidades, los cuales deben impartirse en instituciones publicas y privadas,
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con objetivos educativos que desarrollen los principios constitucionales
correspondientes. Asimismo, debe incluirse la educacion, formacién vy
actividades especiales en relacion con la prevencion de la discapacidad.

Otro derecho consagrado en la Ley anteriormente mencionada, es el que se establece

en el articulo 20, el cual expresa que:

El Estado ofrecera, a traves de las instituciones dedicadas a la atencion
integral de personas con discapacidad, cursos Yy talleres dirigidos a reoralizar,
capacitar oralmente en el uso de la lengua de sefias venezolana, a ensefar
lectoescritura a las personas sordas o con discapacidad auditiva; el uso del
sistema de lectoescritura Braille a las personas ciegas o con discapacidad
visual, a las sordociegas y a los ambliopes. Asi como también, capacitarlos en
el uso de la comunicacion tactil, los macrotipos, los dispositivos multimedia
escritos o auditivos de facil acceso, los medios de voz digitalizadas y otros
sistemas de comunicacion; en el uso del baston, en orientacion y movilidad
para su desenvolvimiento social y otras formas de capacitacion y educacion.
El Estado garantizara el acceso de las personas sordas o con discapacidad
auditiva a la educacion bilinglie que comprende la ensefianza a través de la
lengua de sefias venezolana y el idioma castellano. El Estado reconoce la
lengua de sefias venezolana como parte del patrimonio linglistico de la
Nacion y, en tal sentido, promovera su planificacion linguistica a través de los
organismos competentes.

Definitivamente, se debe considerar que mas alla de la formulacién de un marco legal
y de politicas publicas orientadas a reconocer y hacer valer los derechos de las personas con
discapacidad tanto en el pais como a nivel mundial, la formacion profesional que reciban estas
personas debe ajustarse al grado de compromiso que presenten sus limitaciones y debe

responder a las necesidades del mundo cada vez mas cambiante.

Resulta importante destacar, que en la actualidad se encuentran aproximadamente
cuarenta mil personas con discapacidad insertas en el mercado laboral como consecuencia de
“Instrumentos como la Ley Organica para las Personas con Discapacidad, aunado al proceso
de contraloria y visibilizacién desarrollado por los Comités Comunitarios de Personas con
Discapacidad” (AVN, 2012, p.1).

No obstante, la AVN expresa segun la cifra ofrecida por la gerente de Atencion
Integral del CONAPDIS (Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad) Vielma Mery
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(2012) “figuran 25.785 personas con discapacidad laboralmente activas en 4.005 empresas del
pais... Estamos hablando de que en Venezuela hay aproximadamente 400.000 empresas, de

las cuales un poco méas de 4.000 tienen personas con discapacidad en su némina”.

Del mismo modo, es relevante destacar el tema de la calificacion y certificacion de las
personas con discapacidad, tomando como referencia el articulo 7 de la ley para personas con

discapacidad:

La calificacion de la discapacidad es competencia de profesionales, técnicos y
técnicas, especializados y especializadas en la materia de discapacidad, en el
area de competencia pertinente, adscritos al Sistema Publico Nacional de
Salud. La calificacién de la discapacidad es consecuencia de evaluacion
individual o colectiva efectuada con el proposito de determinar la condicion,
clase, tipo, grado y caracteristicas de la discapacidad.

La certificacion de la condicion de persona con discapacidad, a los efectos de
esta Ley, correspondera al Consejo Nacional para Personas con Discapacidad,
el cual reconocerd y validara las evaluaciones, informes y certificados de la
discapacidad que una persona tenga, expedidos por especialistas con
competencia especifica en el tipo de discapacidad del cual se trate. Tal
certificacion serd requerida a los efectos del goce de los beneficios y
asignaciones economicas y otros derechos econdémicos y sociales otorgados
por parte del Sistema de Seguridad Social, de acuerdo con la ley. La
calificacion y certificacion de la discapacidad laboral es competencia del
Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laboral... (Asamblea
Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, 2007).

En definitiva, la certificacion es un documento que valida la discapacidad que tiene una
persona mediante informes y evaluaciones, a su vez, esto permite obtener un registro de las
personas con discapacidad en el pais. Por otra parte, la calificacion se refiere a la condicion de

la persona y es un documento indispensable para el ingreso al mercado laboral.

Cabe destacar que, en el pais se estd trabajando severamente para garantizar la
formacion e insercion laboral de las personas con discapacidad, “el Ministerio de Educacion
Universitaria y el Instituto Nacional de Capacitacion y Educacién Socialista desarrollan
nuevas carreras y cursos para fortalecer las formacion profesional de esta poblacién” (AVN,
2012).
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Por otra parte, se considera relevante sefialar que en el territorio Venezolano se pueden
encontrar diversas organizaciones que apoyan a las personas con discapacidad en el tema de la

formacion e inclusién laboral, ellas son:

Tabla 1. Organizaciones que apoyan a las personas con discapacidad

Organizaciones no gubernamentales

Industrias Venezolanas De Buena Voluntad. (1.VV.B.V) - Caracas.

ASODECO. Asociacion para el Desarrollo de Educacién Especial Complementaria - Caracas

FUNDAPERDIS - Fundacion para la atencién integral de personas con Discapacidad -Caracas

ASTAM - Asociacién de Trabajadores Sordos de Los Altos Mirandinos - Estado Miranda.

FEVENSOR - Federacion VVenezolana de Sordos - Caracas

Socieven - Sordociegos de Venezuela — Caracas

Asociacion Nacional de Ciegos de Venezuela - Caracas

Betesda Discapacidad - Estado Bolivar

Fundacion Venezolana Procura de la Parélisis (FUNDAPROCURA). Caracas

Asociacion de Apoyo Integral Ayudame a Lograrlo - Estado, Nueva Esparta

Avepane - Asociacion Venezolana de Padres y Amigos de Nifios Excepcionales e Instituto
Universitario Avepane - Caracas.

INVEDIN - Instituto Venezolano para el Desarrollo Integral del Nifio - Caracas

Fundacién Nifios Especiales de Venezuela — Estado Miranda

Taller de educacion laboral Dora Burguefio. Estado Miranda

Organismos Publicos

CONAPDIS - Consejo Nacional Para Las Personas Con Discapacidad - Caracas

PASDIS - Programa Nacional De Atencion En Salud Para Las Personas Con Discapacidad -
Caracas

CORIPDIS - Consejo Regional para la Proteccion e Integracion de Personas con Discapacidad
del Estado Bolivariano de Miranda

Defensoria del Pueblo

Instituto Nacional de Servicios Sociales (INASS)

CEAPDIS - Mérida - Lara- Consejo Estatal para la Atencion de Personas con Discapacidad

Fuente: Violo, 2012.

3.11. Modalidades de empleo para personas con discapacidad

La integracion adecuada de las personas con discapacidad en el ambito laboral, debe

darse partiendo de las caracteristicas personales, de la realidad y las diferentes situaciones en
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las que se encuentren cada una de esas personas. Es por ello que existen distintas modalidades
de empleo que permiten incorporarlos al sistema productivo, entre esas modalidades se

encuentran las siguientes:

Empleo autdbnomo, segun el Servicio de Informacién sobre Discapacidad (s/f) “es el
generado por el propio trabajador con discapacidad constituyéndose como autonomo tenga o

no otros trabajadores contratados”

Otras de las alternativas que las personas con discapacidad tienen para ingresar en el
mundo laboral son los centros ocupacionales y los centros especiales de empleo, entendiendo a
los primeros segun un post publicado en la pagina web “Empresa y discapacidad” (2013),

como aquellos establecimientos que tienen como finalidad:

proporcionar servicios de terapia ocupacional y de ajuste personal y social a las
personas con discapacidad, cuando por el grado de sus deficiencias no pueden
integrarse en una empresa o0 en un Centro Especial de Empleo. La actividad en
ellos desarrollada por las personas con discapacidad no puede ser considerada
como empleo al prevalecer los criterios terapéuticos por encima de los de
productividad y rentabilidad econdémica.

Los centros especiales de empleo la mayoria de las veces son dependientes de

asociaciones o instituciones, y son definidos por Tejeiro (1995, p. 83) como aquellos centros:

cuyo objetivo principal sea el de realizar un trabajo productivo, participando
regularmente en las operaciones de mercado, y teniendo como finalidad el
asegurar un empleo remunerado y la prestacion de servicios de ajuste personal y
social que requieren sus trabajadores minusvalidos; a la vez que sea un medio de
integracion del mayor numero de minusvalidos al régimen del trabajo normal.

Finalmente, se encuentra el Empleo con Apoyo, el cual surge como una alternativa de

mayor nivel de integracion, entendido por Verdugo & Jordan de Urries (2003) como un:

empleo integrado en la comunidad dentro de empresas normalizadas, para
personas con discapacidad que tradicionalmente no han tenido posibilidad de
acceso al mercado laboral, mediante la provision de los apoyos necesarios dentro
y fuera del lugar de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de
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empleo lo més similares posible en trabajo y sueldo a las de otro trabajador sin
discapacidad en un puesto equiparable dentro de la misma empresa.

Se debe destacar, que cada una de las modalidades anteriormente mencionadas
pretende ofrecer cobertura a carencias detectadas entre el colectivo de personas con
discapacidad demandantes de empleo. Dichas modalidades de acceso al empleo son
complementarias entre si, e intentan facilitar e incrementar las posibilidades de ingreso e

integracion en el mundo laboral.

3.12. Concepto de discapacidad

Existen numerosas definiciones sobre la discapacidad presentadas por diversos autores
entre ellos se encuentra Malo quien expone que “la discapacidad se entiende como resultado
de algo previo. La ocurrencia o presencia de ese algo genera (a todos o s6lo a algunas personas
debido a la concurrencia de otras variables) déficits en la capacidad para hacer cosas” (s/f).

Asimismo, Verdugo & Borja (2001) sostienen que:

Discapacidad supone no estar capacitado para el desempefio de ciertas funciones. La
discapacidad es definida como incapacidad fisica 0 mental causada por una
enfermedad o lesion congénita. Discapacidad tiene su origen en un hecho concreto
que supone no poder realizar determinadas funciones, pero no hay una disminucion
en la valia, en el valor, del sujeto afectado.

Para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la discapacidad:

Es toda restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de
realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal
para cualquier ser humano. Se caracteriza por insuficiencias o excesos en el
desempefio y comportamiento en una actividad rutinaria, que pueden ser
temporales o permanentes, reversibles o irreversibles y progresivos o regresivos
(Caceres, 2004, p. 75)

3.13. Modelos de la discapacidad
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Existen dos modelos que permiten conocer la condicion de discapacidad “...uno esta
referido a la definicion de discapacidad como una condicion exclusivamente de salud (Modelo
médico) y, el otro, que la conceptualiza como una condicion determinada por las

interrelaciones entre las personas y el contexto social (Modelo social)” (Pestana, 2005).

En prinicipio, se presenta el modelo médico segun la OMS (2001):

El modelo médico considera la discapacidad como un problema de la persona
directamente causado por una enfermedad, trauma o condicion de salud, que
requiere de cuidados médicos prestados en forma de tratamiento individual por
profesionales. El tratamiento de la discapacidad esta encaminado a conseguir la
cura, 0 una mejor adaptacion de la persona y un cambio de su conducta. La
atencion sanitaria se considera la cuestion primordial y en el ambito politico, la
respuesta principal es la de modificar y reformar la politica de atencion a la salud.

Por otra parte, el modelo social de la discapacidad “sitda los origenes sociales de la
discapacidad en la existencia de una sociedad organizada por y para gente no discapacitada”
(Lopez, s/f). Este modelo hace referencia a las limitaciones o barreras que enfrentan las
personas con discapacidad dada las condiciones fisicas y sociales del entorno tales como:

infraestructuras, cultura, relaciones, etc.

Es importante sefialar lo que expone la OMS sobre este modelo:

El modelo social de la discapacidad, considera el fendémeno fundamentalmente
como un problema de origen social y principalmente como un asunto centrado en
la completa integracion de las personas en la sociedad. La discapacidad no es un
atributo de la persona, sino un complicado conjunto de condiciones, muchas de las
cuales son creadas por el ambiente social. Por lo tanto, el manejo del problema
requiere la actuacion social y es responsabilidad colectiva de la sociedad hacer las
modificaciones ambientales necesarias para la participacién plena de las personas
con discapacidades en todas las areas de la vida social. Por lo tanto el problema es
mas ideoldgico o de actitud, y requiere la introduccidn de cambios sociales, lo que
en el ambito de la politica constituye una cuestién de derechos humanos. Segin
este modelo, la discapacidad se configura como un tema de indole politica (p. 28).

3.14. Clasificacion de la discapacidad
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La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) entre sus esfuerzos por crear definiciones
y clasificaciones universales para la discapacidad, y ayudar a concretar esos esfuerzos, produjo
una primera clasificacion conocida como “Clasificacion Internacional de Deficiencias,
Discapacidades y Minusvalias” (CIDDM) en 1980, surgiendo ésta de trabajos iniciados en
1972 a partir de la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE) (De Jesus & Giron,
2008, p. 32).

Luego, se puso en marcha en el afio 2001, la “Clasificacién Internacional del
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud” (CIF), que constituy6 la segunda version
de la CIDDM, con el objetivo principal de “brindar un lenguaje unificado y estandarizado, asi
como un marco conceptual para la descripcion de dominios de la salud y relacionados con la
salud” (Organizacién Mundial de la Salud, 2001, p. 3).

Asi pues, hoy en dia se pretende reflejar con esa clasificacion el estado real del
funcionamiento humano y una serie de innovaciones terminoldgicas y taxondmicas, que
permiten identificar los componentes que constituyen la salud, y que funcionan como
instrumento apropiado para la implementacion de los derechos humanos en la legislaciones de

los distintos paises del mundo.

En la “Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la
Salud” (CIF), segun la OMS, se realiza la tipificacion de los dominios de la salud desde una
perspectiva individual, corporal y social mediante una lista de funciones y estructuras
corporales, otra lista de dominios de la actividad y la participacion, y finalmente incluye una

lista de factores ambientales (Organizacion Mundial de la Salud, 2012).

De tal manera, el nuevo enfoque de la Organizacion Mundial de la Salud (2001),
sefialado en la version abreviada de la CIF, esta compuesto por cuatro niveles o escalas, cuyos
conceptos permiten tener una vision mas amplia y significativa del estado de salud de una
persona 0 de poblaciones, entre esos niveles o escalas se encuentran: Las Funciones
Corporales, entendiéndolas como las funciones fisiologicas y psicolégicas del cuerpo.

También se encuentran las Estructuras Corporales, conformadas por las “partes anatdmicas del
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cuerpo tales como los 6rganos, las extremidades y sus componentes” (Organizacion Mundial
de la Salud, 2001, p. 17).

Ademas de las dos escalas nombradas anteriormente, la Organizacion Mundial de la
Salud (2001), en la version abreviada de la CIF, afiade las Actividades y Participacion,
concibiendo a la primera como “la realizacion de una tarea 0 accion por una persona... y la

Participacion como el acto de involucrarse en una situacion vital” (p. 21).

Finalmente, el cuarto nivel o escala es conformado por los Factores Ambientales y
Factores Personales, los cuales forman parte de los Factores Contextuales que representan el
“trasfondo total tanto de la vida de un individuo como de su estilo de vida” (Organizacién
Mundial de la Salud, 2001, p. 26).

Para garantizar que existiera el manejo de un lenguaje homogéneo en cuestiones de
salud, la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud
(CIF), realiz6 las distinciones correspondientes y determind el concepto de Funcionamiento
como término genérico para designar todas las funciones y estructuras corporales, la capacidad
de desarrollar actividades y la posibilidad de participacion social del ser humano; también,
identificd la Discapacidad como término genérico que recoge las deficiencias en las funciones
y estructuras corporales, las limitaciones en la capacidad de llevar a cabo actividades y las
restricciones en la participacion social del ser humano; y finalmente, estableci6 a la Salud

como el elemento clave que relaciona a los dos anteriores (Egea & Sarabia, 2001, p. 19).

Cabe sefialar, que la discapacidad definitivamente comienza a entenderse desde el
Modelo Social y el Modelo Médico antes explicados, que incorporan de forma integrada el
conjunto de elementos de salud, ambientales y sociales que determinan la participacion de una

persona con discapacidad en su comunidad.

Ahora bien, considerando a la discapacidad como la falta de habilidad en algun ramo
especifico, en el Decreto Supremo N° 2505 (1995, p. 3), publicado en el Diario Oficial de

Chile, se estatuye en el articulo 2, que existen las siguientes discapacidades:



a)

b)

Discapacidad Educativa es aquella en la que la persona por sus
caracteristicas particulares tiene necesidades especiales ante las tareas de
aprendizaje, las que demandan adecuaciones curriculares, a fin de
garantizarle reales posibilidades de educacion.

Discapacidad Laboral es la incapacidad para procurarse o realizar un
trabajo de acuerdo a su sexo, edad, formacion y capacitacion, que le permita
obtener una remuneracion equivalente a la que le corresponderia a un
trabajador no discapacitado en situacion analoga.

Discapacidad para la integracién social es aquella en la que una persona por
sus deficiencias psiquica o mental, fisica y/o sensorial presenta un
menoscabo de su capacidad de insercion en las actividades propias de la
sociedad humana, de la familia y/o de los grupos organizados de la sociedad,
viendo disminuidas asi sus posibilidades para realizarse material y
espiritualmente en relacion a una persona no discapacitada en situacion
analoga de edad, sexo, formacion, capacitacion, condicion social y familiar
y de igual localidad geogréfica.
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Asimismo, en dicho Decreto Supremo N° 2505 (1995, pp. 3 - 4), se clasifican en el

articulo 3 las siguientes deficiencias:

a)

b)

Deficiencia psiquica o mental: es aquella que presentan las personas cuyo
rendimiento intelectual es igual o inferior a 70 puntos de coeficiente
intelectual, medidos por un test validado por la Organizacion Mundial de la
Salud y administrado individualmente, y/o presenten trastornos en el
comportamiento adaptativo, previsiblemente permanentes.

Deficiencias sensoriales: son aquellas deficiencias visuales, auditivas o de la
fonacion, que disminuyen en a lo menos un tercio la capacidad del sujeto
para desarrollar actividades propias de una persona no discapacitada, en
situacién analoga de edad, sexo, formacion, capacitacion, condicion social,
familiar y localidad geogréfica.

Las deficiencias visuales y auditivas se ponderaran, considerando los
remanentes del mejor ojo u oido corregido el defecto.

Deficiencias fisicas: son aquellas que producen un menoscabo en a lo menos
un tercio de la capacidad fisica para la realizacion de las actividades propias
de una persona no discapacitada, de edad, sexo, formacion, capacitacion,
condicién social, familiar y geogréfica, analogas a las de la persona con
discapacidad.
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En este mismo orden de ideas, Rottenberg (2007, pp. 16-17), indica que la

Organizacién Mundial de la Salud cataloga la discapacidad de la siguiente manera:

Discapacidades Fisicas: Se encuentran las discapacidades sensoriales (aquellas que
afectan los sentidos: la vista, el gusto. el oido, el olfato y el tacto), y motoras (aquellas que
afectan al aparato locomotor, y que ocasionan la pérdida de las extremidades, bien sean

inferiores o superiores).

Discapacidades Psiquicas: Son las que afectan al sistema psiquico por causa orgénica o
funcional, entre ellas se encuentran: la discapacidad Intelectual (una discapacidad
caracterizada por limitaciones significativas tanto en el funcionamiento intelectual como en la
conducta adaptativa, expresada en habilidades adaptativas conceptuales, sociales y préacticas);
Psicoldgicas (presencia de trastornos en el comportamiento adaptativo, previsiblemente
permanentes); de Lenguaje (deficiencias en cuanto a la comprension y utilizacion del lenguaje
y sus funciones asociadas); y de la Conducta (deficiencias de la conciencia y capacidad de los
sujetos para conducirse tanto en las actividades de la vida diaria como en las relaciones que

ejercen con otros, incluidas la capacidad para aprender).

A todas estas definiciones, también se les debe incluir, segun lo expuesto por
Rottenberg (2007, p. 15), los factores que propician la discapacidad, los cuales estan
conformados por tres categorias determinadas por la Organizacion Mundial de la Salud

(OMS), estos son los Factores bioldgicos, ambientales y psicoldgicos.

Es importante destacar, que en el caso venezolano, el Instituto Nacional de Estadistica
de Venezuela (INE) ofrece un listado de los tipos de discapacidades que fueron utilizados en
el instrumento censal del afio 2001, y en el cual se contemplan s6lo las categorias que
denominan totales, y agregan una opcion adicional denominada “otras discapacidades”, que
permite que al individuo que responde la posibilidad de declararse discapacitado, segun lo que
interprete que significa discapacidad.
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A continuacion se presenta la definicion de cada una de las tipologias tomadas en
cuenta por el INE, segun lo expresado por Garcia (2006, p. 75) en la Revista sobre Relaciones
Industriales y Laborales, titulada “Igualdad formal versus igualdad sustancial: situacién de los
individuos con discapacidades en Venezuela y Canada (énfasis en su situacién laboral y en los

procesos para la formulacion de politicas publicas orientadas a su insercion)”:

* Ceguera total: se refiere a personas que no tienen percepcion de luz en ninguno
de los 0jos.

» Sordera total: se refiere a personas que no tienen la suficiente capacidad de
recibir ningan sonido aun cuando estos se amplifiquen.

* Retardo mental: deficiencia de las funciones mentales generales y especificas.

* Pérdida o discapacidad de extremidades superiores: incluye a aquellas personas
que presentan paralisis, amputaciones o limitaciones en el movimiento de los
brazos.

* Pérdida o discapacidad de extremidades inferiores: incluye a aquellas personas
que presentan pardlisis, amputaciones o limitaciones en el movimiento de las
piernas.

» Otras discapacidades: se refiere a otras limitaciones que afectan el buen
desenvolvimiento psiquico, motor o sensitivo en la actividad normal de una
persona.

Hay que destacar que en la Gltima categoria denominada “otras discapacidades”, la
cual hace referencia a otras limitaciones que afectan la actividad normal de una persona,
entran una gran variedad de tipos de discapacidad que podrian dificultar la identificacién de
los miembros de esta poblacion, que muchas veces no acuden a algun centro especializado en

programas especificos para personas con discapacidad.

Para finalizar, es importante sefialar el articulo 6 de la Ley Para Personas Con
Discapacidad que define a las personas con discapacidad de la siguiente forma:

Son todas aquellas personas que por causas congenitas o adquiridas presenten
alguna disfuncion o ausencia de sus capacidades de orden fisico, mental,
intelectual, sensorial o combinaciones de ellas; de caracter temporal, permanente
o0 intermitente, que al interactuar con diversas barreras le impliquen desventajas



que dificultan o impidan su participacion, inclusion e integracion a la vida
familiar y social, asi como el ejercicio pleno de sus derechos humanos en
igualdad de condiciones con los demas.

Se reconocen como personas con discapacidad: Las sordas, las ciegas, las
sordociegas, las que tienen disfunciones visuales, auditivas, intelectuales,
motoras de cualquier tipo, alteraciones de la integracién y la capacidad
cognoscitiva, las de baja talla, las autistas y con cualesquiera combinaciones de
algunas de las disfunciones o ausencias mencionadas, y quienes padezcan alguna
enfermedad o trastorno discapacitante; cientifica, técnica y profesionalmente
calificadas, de acuerdo con la Clasificacién Inter nacional del Funcionamiento,
la Discapacidad y la Salud de la Organizacion Mundial de la Salud (Asamblea
Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, 2007).
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

A continuacion se presenta el marco metodologico correspondiente a esta
investigacion, con la finalidad de exponer el tipo de investigacion, disefio, unidad de analisis,
muestra y poblacidn, operacionalizacion de las variables, instrumento de recoleccion de datos,

viabilidad y aspectos éticos.

4.1.Disefio y tipo de estudio

El presente estudio se basara en una investigacion no experimental, es decir “aquella
que se realiza sin manipular deliberadamente variables” (Sampieri & otros, 1991, p. 245). Se
observaran los casos de personas con discapacidad que laboran en empresas privadas del
Municipio de Chacao. Tal y como sefiala Hernandez citado por Izaguirre & Girdén (2008, p.

197), en el disefio no experimental:

no es tan riguroso el control sobre las variables y no pueden ser replicados
facilmente, como en el caso de los disefios experimentales... pero en la
investigacion no experimental se esta mas cerca de las variables hipotetizadas
como “reales” y consecuentemente se tiene mayor validez externa (posibilidad
de generalizar los resultados a otros individuos y situaciones cotidianas).

Por otro lado, el estudio es de tipo trasversal, “recolectan datos en un solo momento, en
un tiempo unico. Su propdsito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en

un momento dado” (Sampieri & otros, 1991, p. 247).

Con relacion a lo anterior, puede sefalarse que la investigacion es de tipo
correlacional, puesto que se pretende medir el nivel de correspondencia existente entre dos
variables a saber: perfil del cargo vs perfil profesiografico en el caso de personas con
discapacidad. “Este tipo de estudios tienen como propdsito medir el grado de relacién que
exista entre dos 0 mas conceptos o variables (en un contexto en particular)” (Sampieri & otros,
1991, p.72).
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4.2.Unidad de analisis, poblacién y muestra

La unidad de analisis esta compuesta por las empresas del Municipio Chacao, que
poseen descripciones de cargos y en las cuales trabajan personas con discapacidad. Esto nos
conduce a sefialar que “la poblacion de estudio es el conjunto de elementos que
concuerdan con unas especificaciones particulares” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2001, p. 1). Por lo tanto, la poblacién de esta investigacion son las personas con discapacidad

que laboran en empresas privadas del Municipio Chacao y que poseen descripciones de cargo.

Es importante sefialar, que ante la situacion que enfrenta Venezuela en torno al tema,
se tratd de considerar la mayor cantidad de casos posibles con la intencion de facilitar el
analisis correlacional, por lo cual se identificaron las empresas del Municipio Chacao que
tienen en su némina la mayor cantidad de personas con discapacidad. Estas empresas fueron
contactadas a través de nuestra tutora Morelia Flores, quien es socia de Creando
Independencia, institucion que se encarga de insertar a las personas con discapacidad en el

mercado laboral.

Sin embargo, hay que aclarar que no todas las empresas seleccionadas al principio
accedieron a formar parte del estudio, bien sea por razones de disponibilidad o por politicas
internas, por lo tanto inevitablemente el nimero de empresas se redujo, pasé de 5 empresas a
2, pertenecientes al sector seguros. Esto, Ocasioné a su vez, una disminucién notoria en la

muestra.

4.3.Variables: definicion conceptual y operacional

Es importante sefialar, que una variable “es una propiedad que puede variar (adquirir

diversos valores) y cuya variacion es susceptible de medirse” (Sampieri & otros, 1991, p. 79).
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4.3.1. Variable: Factores de especificacion del cargo y del ocupante
4.3.1.1. Definicion conceptual
4.3.1.1.1. Perfil del cargo

Segun lo expresado en el portal de profesionales de Recursos Humanos y del
Management, el perfil de puesto “...da informacidn acerca de cémo encaja el puesto en el
contexto de la empresa. Perfila qué conexiones va a tener la persona que va a desempefiar el
trabajo, con las demas personas de la organizacion” (2013, p. 1). El perfil del puesto incluye
informacion concerniente a denominacion del puesto, funciones, instruccion necesaria,

experiencia, equipos a utilizar en el puesto de trabajo, entre otros.

El perfil del cargo “...indica qué factores, y competencias, y en qué grado, son
importantes para desempefiar adecuadamente las funciones y tareas propias de un puesto”
(Itescam, 2013, p. 1).

4.3.1.1.2. Perfil profesiografico

Segun Sanchez (1993) citado por Zayas & Grave (2011, p.1), el perfil profesiografico
“tiene como fin evidenciar los requisitos profesionales necesarios para que el trabajo se realice
bien, sefalar las cualidades que debe poseer la persona que va a realizar el trabajo”. En otras
palabras, el perfil profesiografico o también conocido como profesiograma “es la
representacion de las caracteristicas que debe tener el candidato ideal para un puesto de trabajo
especifico” (Mesa, 2009, p. 1).

4.3.1.2. Definicion operacional

El perfil del cargo y del ocupante seran medidos en funcion de su operacionalizacion

con respecto a:

e Educacion y experiencia: Hace refrencia a “aquellos aspectos (factores) que tienen

que ver con lo que el hombre aporta racionalmente a su trabajo, como exigencia del
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mismo, tales como conocimientos, experiencia, iniciativa, etc.” (Urquijo & Bonilla,
2010, p. 166).

e Requisitos fisicos y mentales: Se refiere a “la cantidad y la continuidad de la energia
y del esfuerzo fisico e intelectual que se requieren y la fatiga que ocasionan”
(Chiavenato, 2009, p. 192).

e Responsabilidad por: hace referencia a “las responsabilidades que, ademas del
desempefio normal de sus atribuciones, tiene el ocupante de puesto en relacién con la
supervision directa de sus subordinados, del material...dinero, titulos o documentos...

relaciones internas o externas e informacién confidencial”. (Chiavenato, 2009, p. 192).

e Condiciones de trabajo: “comprenden las condiciones del ambiente en que se realiza
el trabajo, si lo hace desagradable, adverso o sujeto a riesgos, o si exige del ocupante
una sélida adaptacion para mantener la productividad y el rendimiento en sus
funciones” (Chiavenato, 2009, p. 193).

4.3.2. Variable: Discapacidad
4.3.2.1. Definicion conceptual
4.3.2.1.1. Discapacidad

Segin la OMS, la discapacidad “es toda restriccion o ausencia (debida a una

deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se

considera normal para cualquier ser humano” (Céaceres, 2004, p. 2)

4.3.2.2. Definicion operacional

e Discapacidad sensorial: hace referencia a aquellas personas con deficiencias
visuales, que presentan problemas de comunicaciéon y lenguaje asi como a aquella

gente con sordera (Bermudez, Villafranca, & Azuaje, 2011, p. 16).
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e Discapacidad intelectual: se refiere a aquellas limitaciones en dos 6 mas de las
siguientes areas: comunicacion, vida en el hogar, cuidado propio, habiliadades sociales,
ocio y trabajo, autodireccion, salud y seguridad, contenidos escolares funcionales. Se
caracteriza por un funcionamiento intelectual inferior a la media (Bermudez,
Villafranca, & Azuaje, 2011, p. 17).

e Discapacidad fisica 0 motriz: se refiere a una limitacion motora que impide el
desempefio de la parte afectada, éstas son los brazos y/o piernas. (Bermudez,
Villafranca, & Azuaje, 2011, pag. 16).



4.4.0Operacionalizacion de variables
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Variable Dimensiones Indicadores Items
Nivel de instruccion 1.2
Educaciény E— ’
o Capacitacion 3
Experiencia — i
Experiencia anterior 6.7
Nivel de iniciativa 16, 22
Nivel de aptitud 15
Requisitos fisicosy | Nivel de esfuerzo fisico 14,19
mentales Grado de concentracion visual
: 21
0 mental necesario
Destrezas o habilidades 5
Nivel de supervision 8
Nivel de correspondencia de
tareas y funciones derivadas 11
Factores de del cargo
especificacion del Nivel de responsabilidad por el
cargo y del ocupante » material, equipamiento o 10. 23
Responsabilidad por | _ '
instrumental asignado
Grado de responsabilidad por
: . 17,24
dinero, titulos o documentos
Nivel de prestacion de servicio
a contactos internos o externos 13, 20
de la organizacion
Nivel de satisfaccion con el
Condiciones de trabajo | ambiente fisico de trabajo 9,18
Nivel de riesgo de accidentes 12,25
Sensorial Aplica/ No Aplica
Discapacidad Intelectual Aplica / No Aplica 4

Fisica / Motriz

Aplica / No Aplica
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4.5.Instrumento de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de informacion de la presente investigacion, consiste en un
cuestionario. Segin Sampieri & otros (1991, p. 1) “Un cuestionario consiste en un conjunto de

preguntas respecto a una o mas variables a medir”

El instrumento utilizado fue disefiado a partir de las descripciones de puestos
suministradas por las empresas del Municipio Chacao. Su elaboracion fue especialmente para
la presente investigacion con la finalidad de medir las variables y dimensiones que forman
parte del estudio. Especificamente, el cuestionario contiene once items tipo abierto y cerrado,
y 18 afirmaciones utilizando la escala Likert (ANEXO A). La cual fue administrado mediante

la técnica de la entrevista personal.

De acuerdo con Sampieri & otros (1991) las preguntas cerradas son faciles de
codificar y toman menor tiempo puesto que, sélo deben seleccionar la alternativa que describe
su respuesta. Mientras que las preguntas abiertas “son particularmente Utiles cuando no
tenemos informacidn sobre las posibles respuestas de las personas o cuando esta informacion

es insuficiente” (Sampieri & otros, 1991, p. 164).

Asimismo, la escala tipo likert “consiste en un conjunto de items presentados en forma
de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les
administra” (Sampieri & otros, 1991, p. 148). Es decir, se muestra cada afirmacion al
encuestado y se pide que elija alguno de los puntos de la escala, éstos tienen asignados un
valor numérico. A efectos del presente estudio, se utilizé cuatro alternativas de respuesta y
evidentemente, a cada una de ellas se le asign6 un valor, con esto, se facilita la tabulacion de

los resultados.

A continuacion se presenta una tabla con la codificacion de cada alternativa de

respuesta:
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Tabla 2. Cddigos de respuestas del instrumento utilizado

Cddigo | Alternativas de respuesta
1 Ninguna Correspondencia
2 Poca Correspondencia
3 Media Correspondencia
4 Alta Correspondencia

Es importante resaltar que el cuestionario fue aplicado en forma de entrevista, es decir,
el entrevistador ley6 cada pregunta y alternativas de respuesta a la persona entrevistada, y se
anotod lo que éste contestd. Para el caso de la persona con discapacidad sensorial (auditiva y
fonacion) se cont6 con el apoyo de una persona perteneciente a la empresa para la

interpretacion del lenguaje.

Con respecto a la validez del instrumento, hay que recalcar que hace referencia “al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que quiere medir” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2001, p. 243). Por lo cual, el cuestionario fue sometido a una
evaluacion de expertos en el tema y de metodologia con la intencion de determinar si las
preguntas planteadas miden las variables del estudio: Perfil del cargo y perfil profesiografico

de personas con discapacidad. El jurado estuvo conformado por:

— Licenciada Aracelis Tortolero, profesora de la Escuela de Ciencias Sociales de la
Universidad Catolica Andrés Bello.

— Licenciada Lourdes Montenegro, profesora de la Escuela de Educacion de la
Universidad Catolica Andrés Bello.

— Licenciado Tito Lacruz, profesor y director de la Escuela de Ciencias Sociales de la

Universidad Catélica Andrés Bello.

A través de una Carta de Invitacion (VER ANEXO A), se solicitd a este grupo de
expertos a evaluar el instrumento de recoleccion de datos. Para esto, se incluyd los objetivos,

resumen, operacionalizacién y el respectivo instrumento. De acuerdo con el criterio de este
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jurado, se puede aseverar que el cuestionario cumple con los requerimientos para ser

administrado a la muestra establecida por el presente estudio.

4.6.Recoleccion, procesamiento y anélisis de la informacion

Para la recoleccidon de informacion se procedio a aplicar el instrumento de manera
personalizada a cada una de las personas con discapacidad, pertenecientes a las empresas del

Municipio Chacao que previamente habian suministrado las descripciones de puesto.

Para la realizacion de lo anteriormente expuesto, se procedio a la presentacion de las
estudiantes como tesistas de la Universidad Catdlica Andrés Bello y se explicé el proposito de

la investigacion. Posteriormente, se inicia el proceso de recoleccion de informacion.

Con respecto al procesamiento de la informacion obtenida, se utilizd los programas
SPSS en su version 7.5 y Excel a fin de reflejar los resultados del instrumento mediante
graficos. Para llevar a cabo el andlisis de los datos se empled la estadistica descriptiva, con la
finalidad de describir cada uno de los valores obtenidos por cada indicador.

4.7 Viabilidad

Para la presente investigacion, en primer lugar, se recurrié a informacion proveniente
de diversos libros, revistas electronicas, tesis, sitios web, entre otros, para el abordaje teorico

del estudio.

Asimismo, se considera factible la investigacion dada la disponibilidad de los recursos
materiales, financieros y humanos (personas con discapacidad que se encuentran laborando)
para la consecucion de los objetivos planteados. Es importante destacar que, una de las
herramientas claves para la obtencion de informacién son las descripciones de cargo, dado que

refleja los requisitos para ocupar el cargo.
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4.8.Aspectos Eticos

Para llevar a cabo este estudio, en el cual estuvieron involucradas las empresas
privadas del Municipio Chacao y las personas con distintos tipos de discapacidad, se
consideraron aspectos éticos que garantizaron la confidencialidad de los resultados tanto para
las personas que suministran la informacion como las empresas, producen aportes de caracter

cientifico y con fines académicos en el tema de estudio.

Los resultados que se obtenidos en esta investigacion, no generan consecuencias
negativas para las empresas ni para las personas con discapacidad, son manejados
garantizando la absoluta privacidad y veracidad de los mismos. De igual forma, podran ser
considerados para futuras investigaciones donde se involucren las empresas privadas con
descripciones de puestos e individuos con distintos tipos de discapacidad, siempre y cuando se
respete la autoria de la investigacion. Dichas consideraciones, se realizan comprometiendo a

la investigacion con el cumplimiento y el respeto de los principios éticos y legales pertinentes.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta y analiza los resultados de la investigacion, con la
finalidad de cumplir con los objetivos propuestos y a su vez, responder a la pregunta de
investigacion. Sin duda, sabemos que esta investigacion es una aproximacion a la realidad de
las personas con discapacidad y que la misma no refleja necesariamente la situacion de toda la
poblacion puesto que solo se consideraron dos empresas. Sin embargo, se espera que este
estudio pueda ser considerado para la consecucion de futuras investigaciones relacionadas con

el tema.

Tabla 3. Composicion de la muestra segun el género

Femenino 7 70%

Masculino 3 30%

Gréfico 1. Composicion de la muestra segun el género

Masculino

30,0%

Femenino

70,0%
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La tabla 3 y grafico 1 indican que la composicion de la muestra de estudio segun el
género obedece a un namero total de 10 personas encuestadas, en la cual 7 de ellas pertenece
al género femenino y 3 al género masculino. Representando asi, un 70% y 30%

respectivamente.

Tabla 4. Composicion de la muestra segun la edad

Entre 18-25 1 10%
Entre 26-35 8 80%
Entre 36-45 1 10%
Entre 46-55 0 0
55 0 més 0 0

Grafico 2. Composicion de la muestra segun la edad
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Entre 18-25 Entre 26-35 Entre 36-45 Entre 46-55 55 0 mas
Edad

La tabla 4 y el grafico 2 muestran que la mayor cantidad de personas encuestadas se
ubicaron en las edades comprendidas entre 26 y 35 afios representando 80% del total, mientras

que las edades comprendidas entre 18-25 y 36-45 con un 10% cada una.

Con esto, se puede sefialar que de la muestra de investigacion hay una tendencia a

encontrar laborando a personas con edades comprendidas entre 26 y 35 afios.
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Graéfico 3. Cargo que ocupa

Oficinista
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Los datos recopilados por la muestra de estudio reflejan que la mayoria de las personas
encuestadas ocupan el cargo de Analista, representando asi un 50% de la muestra. Es
importante resaltar, que estas personas se encargan del &rea de siniestros y gestion de
documentos. El 30% de los encuestados ocupan el cargo de oficinistas, 10% el cargo de
asistente de Personal y otro 10% ocupa el cargo de Asistente administrativo. Con este grafico

se evidencia gque la muestra de estudio ocupa cargos que requieren funciones intelectuales.

Gréfico 4. Antiguedad en la empresa

50,0%
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Tal y como se observa en el grafico 4 la composicion de la muestra de estudio obedece
a una antiguedad en la empresa entre 1 mes y 6 afios, donde cada segmento representa el 50%
de la muestra. Hay cinco personas que tienen entre 1mes y 2 afios en la empresa, mientras que

otras cinco personas tienen entre 3y 6 afos.

Con esto, se puede afirmar que existe una tendencia en esta muestra de investigacion, a

que las personas permanezcan un tiempo considerable laborando en estas empresas.

Tabla 5.Nivel de instruccion

Primaria Completa 0 0
Bachillerato Completo 7 70%
TSU 3 30%
Universitario 0 0
Postgrado / Doctorado 0 0
Grafico 5. Nivel de Instruccion
0 0 0
0
Primaria Bachillerato TSU Universitario  Postgrado /
Completa Completo Doctorado

La tabla 5 y el grafico 5 reflejan la distribucién del nivel educativo de las personas
encuestadas. EI 70% de la muestra manifestaron ser bachilleres y el 30% son TSU. Como se

puede observar, ninguna de las personas que conforman la muestra posee estudios
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universitarios, postgrado ni doctorado. Sin embargo, hay que resaltar que de este 70% la

mayoria se encuentra estudiando una carrera técnica.

Considerando el nivel de instruccion con el cargo que ocupa la muestra de estudio, se

puede afirmar que las personas con discapacidad ocupan cargos que estan acorde a su

formacion.

Gréfico 6. Titulo obtenido
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Con respecto al 30% de personas con nivel de instrucciéon: TSU, el 10% obtuvo el

titulo de Administracion tributaria y el 20% el titulo de Administracion de Personal. Por otra

parte, la categoria Ninguno obedece a aquellas personas con el nivel de instruccion: Bachiller.

Tabla 6. Realizacion de cursos vinculados con el cargo que desempefia

Si

4

40%

No

60%




69

Graéfico 7. Realizacion de cursos vinculados con el cargo que desempefia

Si
40,0%
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La tabla 6 y el grafico 7 reflejan que 6 personas (representado por el 60%) de la
muestra de estudio no ha realizado cursos vinculados con el cargo que desempefia, mientras
que, 4 personas (representado por el 40%) si han realizado cursos vinculados con el cargo que

desempefia.

Gréfico 8. Tipo de discapacidad
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El grafico 8 refleja que de la muestra de estudio el 70% de las personas encuestadas
poseen una discapacidad sensorial, la mayoria de ellas presenta una limitacion auditiva. El

30% de la muestra tiene una discapacidad fisica/motriz en la que ninguno depende de otros.

Con esto, se puede evidenciar que de la muestra de estudio hay una tendencia a

encontrar laborando a personas con discapacidad sensorial.

Grafico 9. Habilidades o destrezas
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Habilidades o destrezas

El presente gréfico refleja las habilidades o destrezas que manifestaron tener las
personas con discapacidad. Se puede observar que 3 personas de la muestra de estudio
expresaron tener habilidades en el manejo de pdlizas con un 30%, otro 30% manifestd tener
habilidades en atencion al cliente, 2 personas indicaron habilidades en el control de
documentos con un 20%, 1 persona manifestd tener destrezas en facturacion con un 10% vy el

otro 10% posee habilidades en el area de reclutamiento.
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Gréfico 10. ¢Ha trabajado antes?

ESi mNo

El grafico 10 muestra que el 100% de la muestra del estudio, todos han trabajado, es
decir, tienen experiencia laboral, en su mayoria han desempefiado cargos como Asistente

Administrativo.

Con esto, se puede afirmar que estas personas han tenido la oportunidad de

desempefiarse en el mercado laboral sin limitacion alguna.

Gréfico 11. Tiempo trabajado
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Con el presente grafico se observa que siete personas en su ultimo trabajo, tienen de
experiencia entre 0 mes y 1 afio, representando un 70% del total, 2 personas adquirieron de
experiencia 2 afios representando un 20% y 1 persona tiene de experiencia 3 afos

representando asi el 10% de la muestra de estudio.

Graéfico 12. Nivel de correspondencia de tareas y funciones derivadas del cargo

Poca correspondencia

7,1%

Media correspondenci

Alta corresponden

71,4%

Como se puede visualizar en el presente grafico, la mayoria de la muestra del estudio
manifestd que hay una alta correspondencia de las tareas y funciones derivadas del cargo,

representando un 71,4%.

El 21,4% de la muestra indica que hay una media correspondencia y el resto de la
muestra, representado por el 7,1%, sefialé que hay poca correspondencia. Por lo tanto, se
puede decir con este analisis que en la mayoria de los casos las personas con discapacidad

desempefian tareas y funciones correspondientes al cargo que ocupan.
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Graéfico 13. Nivel de Iniciativa
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En el grafico 13, se aprecia que hay correspondencia media, representada por el 80%,
sefialando el nivel de iniciativa de los ocupantes de los puestos de trabajo, y un 20%
correspondiente a la categoria “alta correspondencia”, lo que quiere decir, que de las personas
con discapacidad tienen una tendencia alta para idear o emprender acciones que estén acorde a
las normas, politicas y procedimientos de la empresa, asumiendo las consecuencias que se

puedan derivar al concretar esas acciones.

Gréfico 14. Nivel de Aptitud

Alta correspondencia =

Media correspondencia
Poca correspondencia
Ninguna correspondencia
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Las personas con discapacidad que formaron parte de la muestra de esta investigacion,
coincidieron con que existe alta correspondencia, siendo representada por el 100% en este
gréfico, con respecto al nivel de aptitud, ya que este colectivo se siente capaz de desemperfiar
todas las funciones correspondientes a sus descripciones de cargo, siendo sinénimo de
autonomia y autoestima, ya que ser personas con discapacidad no les impide cumplir con sus
obligaciones laborales como les fueron asignadas, y el pertenecer a la poblacién
econdémicamente activa, los hace sentirse bien dentro de la cultura organizacional, y a su vez,

en la sociedad.

Grafico 15. Nivel de Esfuerzo Fisico
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10,0%
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El grafico 15, muestra el nivel de esfuerzo fisico requerido en el puesto de trabajo
ocupado por personas con discapacidad, donde el 50% perteneciente a la categoria “poca
correspondencia”, refleja que la muestra de estudio considera que en su puesto de trabajo no
realizan tareas que los fatigue, no mantienen posturas incémodas, ni cargan objetos de peso
considerable, sin embargo, por ser puestos donde manipulan documentos (papeles), deben
cargar cajas que transportan a un lugar distinto a su habitual puesto de trabajo, pero no poseen
gran peso; el 40% de la categoria “ninguna correspondencia”, considera que no deben hacer

ningun tipo de esfuerzo fisico; y, sélo existe un 10% de alta correspondencia, debido a que por
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ser del sexo femenino, indicé que para el desenvolvimiento de sus actividades debe cargar
cajas con peso que no es capaz de soportar y con las cuales le ayudan, pero, existen dias en los

gue no tiene esa colaboracion por diversas causas y le corresponde a ella transportarlas.

Grafico 16. Grado de Concentracion Visual o Mental Necesario
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En este grafico 16, se puede observar que hay 90% de alta correspondencia en cuanto
al grado de concentracion visual o mental, esto significa que las personas con discapacidad al
momento de realizar sus tareas se deben concentrar tanto visual como mentalmente, es decir,
deben prestar atencién a lo que hacen para no cometer errores que pueden ser considerados
fallas importantes y perjudicar a corto, mediano e incluso a largo plazo, el flujo del proceso
organizacional; mientras que, existe poca correspondencia constituida por el 10%, como
producto de la baja demanda de concentracion por parte del ocupante en el desempefio de las

funciones correspondientes a su puesto de trabajo.
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Grafico 17. Nivel de Supervision
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En este grafico 17, se evidencia que la muestra de estudio no tiene que supervisar a
ningun tipo de personal, con una correspondencia alta representada por el 100%, debido a que
entre sus funciones no se encuentra la supervisién de personal y el puesto de trabajo que
ocupan se encuentra en un nivel jerarquico en el que no hay ningin puesto inmediato inferior,
sino superior, es decir, ellos si deben ser supervisados. Sin embargo, tener un supervisor no lo
consideran negativo, al contrario, piensan que la supervision garantiza que las actividades se
realicen de la manera correcta en todos y cada uno de los departamentos de la organizacion.

Gréfico 18. Nivel de Responsabilidad por Material, Equipamiento o Instrumental Asignado

M Ninguna correspondencia
M Poca correspondencia
= Media correspondencia

M Alta correspondencia

En este grafico 18, se puede detallar que hay alta correspondencia representada por el
100% con respecto al nivel de responsabilidad por el material, equipamiento o instrumental

asignado, esto significa que todas las personas con discapacidad a las que se le aplicé el
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cuestionario, manifestaron asumir las consecuencias por el uso de los instrumentos de trabajo
con los cuales llevan a cabo sus actividades. Ademas, esto también indica, que estas personas
son seres humanos con valores arraigados como la responsabilidad, una caracteristica positiva

que los hace capaces de comprometerse y actuar de forma correcta.

Gréfico 19. Grado de Responsabilidad por Dinero
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Gréfico 20. Grado de Responsabilidad por Titulos o0 Documentos
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La muestra de estudio pone de relieve que entre sus responsabilidades no esta la
econdmica, esto se observa en el gréafico 19, donde el 100% de las personas con discapacidad,
indicaron gque no existe correspondencia con el grado de responsabilidad por dinero, porque no
manejan este tipo de activo. Por otro parte, el grafico 20, refleja que existe alta

correspondencia con respecto al grado de responsabilidad por titulos o documentos, siendo
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representada por el 100% de la poblacion, es decir, las personas con discapacidad reconocen
gue deben manejar documentos (actas, base de datos, contratos, facturas, polizas, entre otros),
cuya informacion, bien sea recibida o generada como resultado del trabajo realizado por ellos
como ocupantes de un puesto, se considera privada o confidencial y debe ser tratada con

discrecion.

Gréfico 21. Nivel de Prestacién de Servicio a Contactos Internos o Externos
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20.0%
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80,0%

En este grafico 21, se puede apreciar que hay un 80% de alta correspondencia con
respecto al nivel de prestacion de servicio a contactos internos o externos de la organizacion,
lo que significa que las personas con discapacidad revelaron que deben responder a tiempo a
los requerimientos que les hagan de acuerdo a sus funciones y rango; de igual manera, el 20%
restante de la muestra, considera que existe una correspondencia media, lo que quiere decir
que las personas con discapacidad estan conscientes que sus relaciones tanto con otros
puestos, unidades o procesos dentro de la organizacion, como organizaciones y proveedores

externos, deben mantenerse sobre la base de respuestas oportunas y eficientes.
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Grafico 22. Nivel de Satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo
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El grafico 22, muestra que un 90% de las personas con discapacidad, consideran que
existe una correspondencia alta con respecto al nivel de satisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo, demostrando asi, que estdn muy satisfechos con el lugar de trabajo y las condiciones
de éste son aptas para llevar a cabo sus labores; la otra parte de la muestra, representada por el
10%, manifestd tener un nivel de satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo un poco menor
(media correspondencia), como producto de las remodelaciones que se estaban haciendo en la
organizacion. Asi pues, el medio fisico en el que se desarrolla el trabajo esta en condiciones de
iluminacién, higiene, comodidad, entre otras, adecuadas para el dptimo desempefio de las

actividades laborales.
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Gréfico 23. Nivel de Riesgo de Accidentes
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En este grafico 23, se puede observar que el nivel de riesgo de accidentes es bajo, ya
que existe un 70% de la muestra de estudio que expresé no correr ningdn tipo de riesgo en su
puesto de trabajo; sin embargo, existe un 10% que considera que el riesgo es poco, otro 10%
opina que existe un nivel de riesgo medio, y el 10% restante, admite que hay un alto riesgo en
su puesto de trabajo, esto se debe a que las personas con discapacidad, en especial con
discapacidad motriz, expresaron que cuando el piso estd mojado, la ceramica se pone
resbalosa y tienen el riesgo de caerse si no llevan zapatos anti-resbalantes o no caminan con

sumo cuidado.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Luego de haber presentado y analizado los resultados de la investigacion, en este
capitulo se exponen las principales conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio.

Estas se expondran en relacion al objetivo general y a los objetivos especificos considerados.

Antes de ofrecer las conclusiones méas relevantes, es necesario sefialar que en esta
investigacion se estudia una poblacion de individuos que si bien enfrentan limitaciones fisicas,
han podido encontrar un empleo, gracias al apoyo brindado por el programa Creando

Independencia, cuyo objetivo es insertar a las personas con discapacidad al mercado laboral.

Se procede a presentar las principales conclusiones del estudio:

Partiendo de que la investigacion tuvo como objetivo fundamental determinar el nivel
de correspondencia existente entre el perfil del cargo y el perfil profesiografico de personas
con discapacidad que laboran en empresas privadas del Municipio Chacao, tomando como
referencia las descripciones de cargo y los resultados obtenidos, se puede concluir que existe

una alta correspondencia.

Este nivel de correspondencia, se observa especialmente al considerar los requisitos
fisicos y mentales. Es decir, los resultados obtenidos permiten concluir que las personas con
discapacidad cumplen con las exigencias mentales (iniciativa, aptitud, concentracion visual o
mental, destrezas o habilidades) que requiere el puesto de trabajo. Cabe destacar que, el
esfuerzo fisico exigido por cada cargo sélo implica el traslado de documentos, sin embargo, la
mayoria de estas personas reciben ayuda por parte de sus compafieros de trabajo al momento

de realizar dicha accion.

De igual forma, se puede observar alta correspondencia en las responsabilidades

concernientes al cargo. Con respecto a las tareas y funciones desempefiadas por este colectivo,
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los resultados arrojaron que si corresponden al cargo que ocupan. En relacion al nivel de
supervision, se pudo constatar que ninguno de los puestos ocupados por las personas con
discapacidad requiere la supervision a otros. Asimismo, todas las personas que conformaron
la muestra de estudio manifestaron tener responsabilidad por el uso del material, equipamiento
0 instrumental necesario para desempefiar sus funciones y tareas. Aunado a esto, los
resultados obtenidos en cuanto al grado de responsabilidad por dinero, sefialaron que no hay
correspondencia, es decir, ninguna de estas personas manejan dinero en efectivo, cumpliendo
asi con lo establecido en las descripciones de puesto; ademas, hay alta correspondencia por la
responsabilidad de documentos, puesto que son considerados como confidenciales y a su vez,

hay una alta correspondencia en la prestacion de servicio a contactos internos y externos.

Haciendo énfasis en los resultados obtenidos con respecto a las condiciones de trabajo,
hay alta correspondencia, es decir, se cumple con las condiciones necesarias de aireado,
iluminacién, comodidad e higiene; por otra parte, no hay correspondencia en cuanto a riesgos
de accidentes, lo que significa que el ambiente de trabajo tiene las condiciones adecuadas lo

que ayuda a prevenir los accidentes laborales.

Con base a lo anteriormente expuesto, los resultados obtenidos permiten concluir que
no hay incompatibilidades entre el trabajador (persona con discapacidad) y el resto de los

componentes del puesto de trabajo.

Es importante resaltar que, al identificar los requisitos en cuanto a educacién y
experiencia exigidos por las empresas para el desempefio de los cargos que ocupan los
trabajadores con discapacidad, la mayoria tiene un nivel de instruccion que abarca el
bachillerato completo y cursan estudios de educacion superior. Sin embargo, estas personas se
han capacitado a través de cursos que no tienen relacion con el cargo que desempefian
actualmente. Asimismo, la muestra de estudio se ha desempafiado en otros cargos, Yy

adquirieron una experiencia laboral entre 0 mes y 1 afio.
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Por otra parte, el género femenino estuvo representado por mas de la mitad de las
personas que conformaron la muestra de estudio. La mayoria de estas personas son

relativamente jovenes, ubicAndose entre 26 y 35 afios.

Para finalizar, el tipo de discapacidad predominante fue la discapacidad sensorial,
especificamente la deficiencia auditiva. Cabe destacar que en la muestra de estudio no se
encontrd personas con discapacidad intelectual, lo que no significa que las oportunidades de
empleo para ellos no existan, al contrario, actualmente todas las personas con algun tipo de
discapacidad tienen las mismas oportunidades de insertarse en el mercado laboral que una

persona sin discapacidad.

Algunas recomendaciones:

Sabemos que esta investigacion aun cuando alcanzo los objetivos planteados, presenta
algunos inconvenientes, uno de ellos es que los resultados arrojados en este estudio no se
pueden generalizar debido a que sélo se tomd una muestra del total de las personas con
discapacidad que laboran en empresas privadas del Municipio Chacao, sin embargo, el estudio

abre camino a futuras investigaciones.

En principio, se recomienda contactar mayor numero de empresas privadas que
faciliten el acceso de estudiantes a sus instalaciones, a fin de apoyarlos en el suministro de
informacidn que necesiten. Esto con el propdsito de anticiparse a la no aceptacion por politicas

organizacionales.

Se propone abarcar otro Municipio del Distrito Capital. También se recomienda

ampliar la muestra de estudio, con la finalidad de abordar todos los tipos de discapacidad.

Por altimo, se instiga a realizar este estudio con personas sin discapacidad y realizar un
contraste entre el perfil del cargo y perfil profesiografico de personas con discapacidad y

personas sin discapacidad.
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UC AB Universidad Cmohm
ANDRES BEL

Estimado profesor

Actualmente nos encontramos desarrollando un proyecto de trabajo de grado sobre “el
perfil del cargo vs el perfil profesiografico de personas con discapacidad que laboran en
empresas privadas ubicadas en el Municipio Chacao”. Por medio de la presente, queremos
solicitar su apoyo en el proceso de validacion de un instrumento que pretende determinar la
correspondencia que hay entre el perfil del cargo y el perfil profesiografico de personas con
discapacidad que se encuentran actualmente trabajando en el sector privado.

El estudio esta siendo realizado por las tesistas Majayuris Oviedo (C.l: 18.677.549) y
Yulay Suarez (C.l: 19.556.949), estudiantes del Gltimo afio de la carrera de Relaciones
Industriales, de la Universidad Catélica Andrés Bello, bajo la tutoria de la profesora Morelia
Flores.

El instrumento fue elaborado a partir de la operacionalizacion de las variables
“Factores de especificacion del cargo y del ocupante”, y “Discapacidad”. Por este motivo,
quisiéramos que usted como experto, evalle y valide el instrumento anexo a la presente. Dicho
instrumento, sera aplicado de forma personalizada en instituciones privadas del sector

empleador venezolano, en las que se encuentran laborando personas con discapacidad.

Esperamos que incorpore todas sus observaciones y le agradecemos toda su

colaboracion.

Tesistas:
Majayuris Oviedo

Yulay Suarez

Se anexan: Resumen, Obijetivos de la investigacion, Operacionalizaciéon de las variables, e

Instrumento a ser validado.
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ANEXO B:
INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL NIVEL DE CORRESPONDENCIA
EXISTENTE ENTRE EL PERFIL DEL CARGO Y EL PERFIL PROFESIOGRAFICO DE
PERSONAS CON DISCAPACIDAD
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Universidad Catélica Andrés Bello

El presente instrumento tiene como propoésito recabar informacion referente a la
correspondencia entre el Perfil del Cargo y el Perfil Profesiografico de personas con
discapacidad, que laboran en empresas privadas ubicadas en el Municipio Chacao. Este forma
parte de una investigacion de campo, realizada como trabajo de grado de Relaciones

Industriales de la Universidad Catdlica Andrés Bello.
La informacion que suministre es andnima y sera utilizada exclusivamente para fines

académicos, garantizando la confidencialidad en su manejo. Agradecemos su interés y

colaboracion con este proyecto.

So6lo para el uso del encuestador.

Nombre de la Empresa:

Numero de Encuesta:

Fecha:

SEXO:

- CARGO QUE OCUPA:
Femenino

Masculino

EDAD: ANOS DE ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA:
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PARTE |
Preguntas:

1) Nivel de Instruccion:

____Primaria Completa (Si/No)
____Bachillerato Completo (Si/No)
___TSu

____Universitario

___Post grado / Doctorado

____Otro (Especifique):

2) De ser graduado como TSU, Universitario, Postgrado, Doctorado ¢Qué titulo

obtuvo?

3) ¢Ha realizado algun tipo de curso(s) relacionado con el cargo que desempefia?
Si

No

¢Cual/Cuales?

4) ¢Que tipo de Discapacidad posee?
___ Discapacidad Fisica / Motriz (Depende de otros/ No depende de otros)
___ Discapacidad Sensorial (Visual, Auditiva, Comunicacion o Lenguaje, Mixta)

___Discapacidad Intelectual (Autismo, Asperger, Sindrome de Down, Retardo Mental)
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5) Dentro de las actividades laborales que realizas ¢DoOnde sientes que puedes

desempefiarte mejor? ¢ Cudl te gusta mas?

6) ¢Usted ha trabajado antes?
Si__

No

Especifique en qué se desempefid:

7) En caso de ser afirmativa la respuesta anterior, indique cuanto tiempo:

____Entre 0 mes -1 afio
____2afos
____3afos
4 afos

5 afos 0 mas
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PARTE II

INSTRUCCIONES: A continuacion se le presenta una serie de preguntas que representan un
conjunto de items relacionados con las variables que conforman el estudio. Marque con una
“X” sobre la opcidn que mejor exprese su opinion. Para facilitar el analisis del cuestionario y
lograr mayor confiabilidad en el instrumento, le agradecemos responda todas las preguntas.
Hay cuatro opciones de respuestas posibles: ALTA CORRESPONDENCIA, MEDIA
CORRESPONDENCIA, POCA CORRESPONDENCIA, NINGUNA

Alta Media Poca Ninguna
Preguntas correspon- | correspon- | correspon- | correspon-
dencia dencia dencia dencia
8. Algunos empleados me

reportan/ superviso personal.

9. Estoy satisfecho(a) con las
condiciones de higiene asociadas

a mi puesto de trabajo.

10. Cuento con el

equipamiento/material  necesario

para realizar mi trabajo.

11. Considero que mis funciones
y responsabilidades siempre han
estado de acuerdo al puesto que

ocupo en la empresa.

12. Pienso que en mi lugar de
trabajo estoy expuesto a riesgos
de accidentes laborales.

13.  Debo responder a tiempo a
los requerimientos de clientes

externos.
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14.  Creo que mi cargo requiere

esfuerzo fisico.

15. Estoy apto para la
gjecucion de las  tareas
derivadas del cargo.

16. Considero  que  tomo
decisiones dentro de las
politicas, normas y
procedimientos establecidos en

la organizacion.

17.  Soy responsable por el
manejo de documentos
considerados como

confidenciales.

18. Pienso que el lugar donde
realizo mi trabajo es limpio,

comodo, aireado e iluminado.

19.  En mi puesto de trabajo se
requiere el manejo y traslado
de objetos o materiales de peso

considerable.

20.  Considero que la
prestacion de mis servicios en
la organizacion, implica un
insumo para el logro de los

objetivos organizacionales.

21. En mi cargo necesito
mucha concentracion y
atencion para el desempefio de

las tareas.
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22.  Creo que debo responder a
problemas y  dificultades

derivadas del cargo.

23.  Soy responsable por el
adecuado uso de los equipos
asignados: computadora
(incluyendo el uso de los
programas instalados),
calculadora, mobiliario,

papeleria, entre otros.

24.  Poseo responsabilidad
directa por dinero en el cargo

que desempefio.

25.  Opino que el riesgo al que
estoy expuesto en mi lugar de

trabajo es alto.

jGracias por su colaboracion!
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ANEXO C:
DESCRIPCIONES DE PUESTO
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&

_D V SEGUROS

s VENEZUELA, C.A.

DESCRIPCION DE CARGO

JERARQUICOS / ESPECIALISTAS
TITULO DEL CARGO: Ofi cmlsta de Seguros.

ADSCRITO A: Departamento Beneficios.
DEPENDENCIA JERARQUICA:  Gerencia Operaciones.
DEPENDENCIA FUNCIONAL: Gerencia Operaciones.

1. MISION. o e LU R

Apoyar y asistir a las unldades de reembolso atenuon médica pnmarla y clmlcas con Ia F nalldad de aglhzar Ios
Pprocesos de las diferentes areas y cubrir vacantes (por vacaciones o permiso) de los analistas.

2. PRINCIPALES RESULTADOS
ACCIONES (que hace)
1 L|qutdar los reembolsos del departamento

RESULTADO FINAL ESPERADO (para qué lo hace)
‘__A fin de cumplir con los pagos.
 Para hacer el cambio de documento

i Logrando asi estar ai dia con los proveedores

2 Buscar facturas de cImnca enviadas por los proveedores
3 L|qU|dar 10 aprobado por atenc1on médica prlmarla

4 | Despachar correspondencia. Para suministrar mformacnon alos corretaJes
5 Archivar las facturas de clinica. | Con el propdsito de orgamzar la informacién recibida en Ia
| | gerencia.

|3 DIMENSIONES (Expresadas en terminos anuales)

Prmcnpales Magnitudes
(Ventas, Costos de Produccion, Valor Agregado, Compras,
Inversiones, otros.)

Recursos Asignados

- Cantidad total de personal:
- Costo total del personal:

| - Presupuesto Operativo:
| - Activos: 1 Computadora.
i 1 Escritorio.

1 Silla.

1 Archivo (BIN) grande.

4. ORGANIZACION (Puestos que dependen jei'érquicam‘et;iéé”j% o

Ninguno Ninguno

5, AUTORIDAD

Decisiones

Recomendaciones

Ninguno Ninguno
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CONtactos relevantes Intemos y extemos, ora Informacién.

il oh . | icipacl ¢ |
6. CONTEXTO . Breve destripcién sobre aspectos relevantes del entorno. problemas, participacion en comité, i
- El destino final del trabajo es lograr eficiencia en la prestacidn del servicio.

|- Relaciones Internas: Todas las dreas de la empresa.

- Relaciones Externas: Clinicas, Locatel

y Farmacia SAS: Para otorgar las claves de emergencia, farmacia y
atencion médica primaria. !

7. PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y HABILIDADES
Titulo: Bachiller o Aprendiz INCE.

' Conocimientos: Atencién al cliente, archivo, ambiente Windows, Office (Word, Excel), Internet y Outlook.
Habilidades: Fluidez verbal, persona proactiva, comunicacion y relaciones interpersonales.

Como constancia de recibido, favor indicar los datos que se solicitan a continuacidn:

: TR 7
NOMBRE Y APELLIDO
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gVVSE(.URos
=== \a/ VENEZUELA,CA.

RIF J-00034036-6

DESCRIPCION DE CARGO

Asistente Admmlstratwo.

Departamento Caja e Inversiones.
DEPENDENCIA JERARQUICA: Departamento Caja e Inversiones.
DEPENDENCIA FUNCIONAL: Departamento Caja e Inversiones.

Lmsion TR e |

Garantizar la entrega de los flnlqwtos, facturas y relauones de pagos al cliente, proveedores o] corredores con |
la finalidad de satisfacer oportunamente las necesidades de nuestros asegurados.

2. PRINCIPALES RESULTADOS

ACCIONES (que hace) RESULTADD FINAL ESPERADO (para que Io

i " Controlar la entrega de cheques Y documentos al corredor | Para culminar con el proceso interno de indemniza
. ¢y cliente.

i 2 Relacionar los deposttos bancanos, domiciliacién de pagos UAfin de garantlzar y controlar los pagos de siniestros.
|~ oanulacién.

3 Vlgllar los procesos internos del departamento en cuanto a Logrando asi agilizar los tramites.
la movilizacion de documentos.

. 4 Organizary archivar toda la documentacion del area.

'§Con la finalidad de soportar los ﬁrocesos'de envio
S adin i G el il U o i D iTeCe peiO s
5 Emitir las requisiciones de materiales del departamento. ;;aarl;aajgarantlzar el suministro de las. herramientas de

, 3. DIMEHSIONES (Exprsadas en bermmos anuales) o

Prmcupales Magnitudes
(Ventas, Costos de Produccion, Valor Agregado, Compras,
Inversiones, otros.)

Recursds I(signadbs

| - Cantidad total de personal:
| - Costo total del personal:

: - Presupuesto Operativo:

| - Activos: 1 Computadora.

1 Escritorio.

1 Silla.

1 Archivo (BIN).

1 Fax.

1 Teléfono.

2 Puntos de ventas.
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ORGANIZACION (Puestos que dependen jerarquicamente

Ninguno Ninguno
5. AUTORIDAD o :
‘ Decisiones Recomendaciones
Ninguno Ninguno
| 5_ CONTEXTO Sk ~ Breve descripcin sobre aspectos relevantes del entorno, Problemas, participacion en comité, '

__ contactos relevantes internos y externos, otra informacion. =

'~ El resultado final de su trabajo consiste en garantizar el envio de documentos tales como: cheques pagos
| domiciliados, depésitos bancarios, cartas a los bancos, faxes, entre otros.

| Cuando la gerencia de operaciones presenta demoras en los procesos; esto afecta el logro de los objetivos del
| area.

- Relaciones Internas: Todas las dreas del negocio, resaltando:
 Mensajero y Motorizado.

- Relaciones Externas:
Atencidn por taquilla a: Corredores, Asegurados titulares o clientes en la entrega de cheques y documentos. |

9! PRINCIPALES couoc:m;uros, EXPERIENCIAS Y HABILIDADES

Titulo: TSU. Administracion o Contabilidad.
Experiencia: 02 afos en el area de caja.

Conocimientos: Atencidn al plblico, archivo y control de documentos, computacién: ambiente Wmdows
Office (Word, Excel), Internet y Outlook.

_Habilidades: Relaciones interpersonales, administracion del tiempo, comunicacién y fluidez verbal.

Como constancia de recibido, favor indicar los datos que se solicitan a continuacidn:




C\/DVSEGL'ROS
P VENEZUELA, C.A.

RIF J-00034036-6

DESCRIPCION DE CARGO

JERARQUICOS [ ESPECIALISTAS W |

| TITULO DEL CARGO: A5|stente de Personal

| ADSCRITO A: Gerencia de Recursos Humanos
| DEPENDENCIA JERARQUICA: Gerencia de Recursos Humanos
| DEPENDENCIA FUNCIONAL: Gerencia de Recursos Humanos

MISION

garantlcen el buen funcionamiento de la Unidad

Ja Gerenma de Recursos Humanos en tareas y actlv;dades de ti

po admmistrativb / operativo q(Je

2 muuc:pnss RESULTADOS

ACCIONES (que hace)

Apoyar tareas de tlpO administrativo en la Gerenci: i
' 1 como: llenado de formularios, elaboracion
_ expedientes, archivo, etc.

de

Apoyar a la Gerencia de RRHH en la elaboracién de:
| Expedientes, Ofertas de Empleo, Chequeo de Referencias |
2 Laborales, Contratos de Trabajo, Kits de ingreso, llenado !

de convenios y formularios, trascripcién de Informes de
Seleccion,

_ofertas de empleo, etc.

__proveedores.
| 4 Recibir Y V|g|lar correspondenqa ex‘terna

| 5 Asistente de Personal en tareas relativas a: Entrega del
i Beneficio de Ticket de Metro a los Empleados, llenado del
 Libro de Vacaciones, archivo de recibos de pago, etc.

Apoyar la gestién de la Analista de Personal en “tareas | C

i 6 relativas al Adiestramiento y Capacitacion del personal:

Gestionar inscripcion a cursos y talleres, pagos, controles

_.mensuales de capacitacion, etc.

| 3 Hacer rdenes de pago diversas para pagos al personal B - Afin de formalizar /procesar los pagos correspondientes

mf.Para orgamzarla y dlstrlbuurla
Apoyar la gest|on de la Jefe Administrativa de RRHH yla

Con

RESULTADO FINAL ESPERADO (para qué lo hace)

Con la finalidad de ag|||zar y mantener al dia y organizado

el trabajo de la Gerencia

Con la finalidad de agilizar las

la finalidad de agilizar las
Departamento Administrativo de RRHH.

Con la finalidad de agilizar las actividades de capacitacion 7

y formacidn del personal.

Apoyar la atencién de la Recepcion de la Empreéé- piso 9 !
| A objeto de mantener atendida esta érea de la compaiifa.

7 | en las ausencias cortas de la titular del puesto, asi como
..otras actividades inherentes a la titular del cargo.

8 Realizar pedidos de materiales de la Gerencia de RRHH

¢ Realizar el Reporte Mensual de permisos y ausencias.

16 Mantener actualizado de manera trimestral las estadisticas
_de las Entrevistas de Salida.

'Con la finalidad de tener el material necesario en la
| Gerencia. AN
| A fin de que la Gerencia pueda monitorear las causas de
 las mismas, y llevar un control del ausentismo laboral.
- Para que la Gerencia pueda evaluar las causas de egreso y

| rotacion e implantar correctivos.

|11 Enviar los correos de Felicitaciones por Cumpleanos y/o
{ Aniversarios a los empleados.

' Como reconocimiento a los empleados.

actividades de |
: Reclutamiento, Seleccion y Contratacién del personal.
clasificacion de curriculos, publicacion dei

actividades  del |
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3. DIMENSIONES (Expresadas en términos anuales) |

Principales Magnitudes Recursos Asignados
(Ventas, Costos de Produccion, Valor Agregado, Compras,
Inversiones, otros.)

- Cantidad total de personal: No aplica

- Costo total del personal: No aplica

- Presupuesto Operativo: No aplica

- Activos: 1 Computadora.
1 Escritorio.
1 Silla.

1 Teléfono.

4. ORGANIZACION (Puestos que dependen jerarquicamente)

Ninguno

Ninguno
5. AUTORIDAD U
Decisiones Recomendaciones
Ninguno Ninguno

Breve descripcidn sobre aspectos relevantes del entomo. Problemas, participacion en comitd, e
; ik i ... tontactos relevantes internos y externos, otra informacién. R
| - El destino final del trabajo es apoyar a la Gerencia de RRHH y Recepcién de la Empresa en actividades Y
tareas de indole administrativo que permitan agilizar y mantener al dia el trabajo.

- Relaciones Internas: Todas las areas del negocio.
_-__Relaciones Externas: Pr oveedores de Servicios,

7. PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERXENCIAS Y HABILIDADES
Titulo: Estudiante TSU y/o universitario en RRHH.
Experiencia: 1 afio de atencién al piblico y labores administrativas en Gerencias de RRHH.

Conocimientos: Organizacion del trabajo, atencién telefénica, ortografia, redaccion, computacidn:
' Windows, Office (Word, Excel, PowerPoint), Internet y Outlook.

Habilidades: Fluidez verbal, comunicacién, relaciones interpersonales y atencién al client

ambiente |

Como constancia de recibido, favor indicar los datos que se solicitan a continuacidn:
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OFICINISTA ADMINISTRATIVO

UBICACION PROCESD NIVEL GRADO SECTOR
CASA MATRIZ ADMINISTRATIVO OFICINISTA ADM. i2 GO
GERENCLA: DIVISION: UNIDALD:
ORGANIZACION ¥ PROCESOS | CENTRO DE DIGITALIZACION

1. ORGANIGRAMA

TP SPHTIN
DE CIGITALITATION

2. FROPOSITO GENERAL

Rerihir, regictrar y preparar Ins diferentes fipns domementales e Began al Centen de Nigitalizacian
waves de las Oficinas Comerciales, empleados, dientes y provesdores, con |2 finalidad de que Ias Oncinas
Regionales cuenten con la informacion de manera automatizada.
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RICFTL

3. FUNCIDMES FRINCIFALES

ROL RECEFTOR

Rt la chotussinacidn Quin et da las Ofcisas Cossarcales & fleal Medosal, | omipleados, chenies v
prrrebbdones, wlafds b rdeddn v cirls oS e ol Gk retiledin, on B Bnalelsd dé oentar o5h B
il S el petdikadla

Byt i i e oy ko G reci g e el shilerna, virifcar oo Sa e, nomers de il
Facha da Scurmancla v tedkn Bd dabvd gl aRajurads oo Erefcces, o0 B ekl S0 criler con e
s ek pard o ssguimsnt ¢ con bl S5 ks Cacs.

Preparar b doCumentos rechidos, Sphcands e [Snt MOEcains para U Sgilimdbn (Retin de
grapas, quitando o dobles, ordendndolos ¥ anedindole una hoja on obdige de barma), con L2
ﬂmummmuumdmumwrmﬂm.

Ressmar los Hpos docsmentales, reticindoles ks w:mn:iﬁ;mt b2 y agrupdnooios por

e, oon | Tinalidad de tener dicponible b

Revisar s mios digitalizados, verificands gue o i o8 caso ooindda con la informacidn
regisrada en @ sistema, a fin de asegurar i calidad de la documentacion procesada.

#rchivar los caens dighalizados, con 12 finalidad de resguaedar v infonmadidn por N periodo de
themps establecido, para luego sor desechadion.

Promover b icha montra o fresdie en ol drea de digialzackdn de documenios, medante o
cumplimicnto b superdsidn, rodsién v oweficaddn de la aplcaddn de ks polficas, nomas v
procedimeenices establockoes en o andlisk v tramitacidn de ke casoe, 3 fin de cditar shuaciones gue
pundan afectar el patrimonio de la Irsthsckn

SHorrbes i Apailicor Fima: husls Dscsisr:

Dirmeridn Garael Tacios — Cfcirists Scminairadwo. Fag 2
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4. ESFECIFICACIONEE DEL CARDO

BLCANCE

EmmﬂmﬂmﬂiMIhmmm
expeoficamente & o Contro de Digitalizacidn, siendo su objetivo fundamental la atncdn, recepotn de
dooumenmins [Tt Avakes ¢ BiEmbokns ).

El tiular del cane &5 responsable por 2 stencidn a los recresentanios (mersalorns] de bs cometalies de
soqunes oomo ¢ preonal de Mapfre. En eshe sentido debe 2eegurar que ka documenoibn eshi complet,
sollaria om sefal @ pecihido, regisivar en ol sistema, pREpARY, PEAMRA Yy haoer calidd 3 cda uno die Me
tipos dooumentals mancjados por o deea.

Bl tieular diel carge toma decisiones enmancado em s politicas, nomaas y procedimistos estableridos por
b organizacidn, in Embargo debe tener OTROID AR SHCORST ONIPD O UN DAUNND dE POMMS
aquellas QuE e pderuam mejer 2 cada sheacidn La recepodn y dasificacidn e ks focturas el
mmmm-mtuu:m?uqnmummm

Bl tieular died cange manefa informackin reladonada con los datos personales de los segurads, o ol o
ofederado comooonicendal

Bl tihubar del cangono tene responsabiidad econdmica diredta.

El tibhular del cargoes resporeaabie por of adenodn uso de ks equips asignados: comustadon (indusendo
o uso de los progemas instalados), calculadon, mobiliano, papeen, dorumenacdinde Siniecims.

B titular dol canp redhe supersisidn ontinua del Jefie del Centro de Digitalizackn v o6 esaluado en
fundidin die la cntbad v clidad de trabajo efeduado.

Bl tihular diel cargong superds personal.

REL&CIONES

INT EfLRsS EXTENRRAS

meumm
manejados por o dea.

Sorrbe i Apailicer Fim: Hogs Dimcsisr:

Dirmcridn Gararsl Técsics — Cficirish SSmisairedoo. Pag b
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L Ll

Impacio @ Influsncia: Uss da Sncm oo regocartn, ocmvaciss § semssdr, coremoer o infiuic & obroa
[irekivicuon. o grooom] par que conitbopen o sposn oojetivcy copka. [rplics B cazeccsd pars eniender
punion da vishs dergeniss o SnisgoacTe § eennscneros

Conacimianis Timico: Incheys ol sfin de porer en practics, apler o splicer b comocimiason) becsicos,. el
DETE: TErEErT 4 o sailon corcdmisnioe reiscionscios on ol Tl

Tolarsnds & Is Presién Hasilids pars sguir scausndio con aficecis an sRSCone So presian de Herpo o

cemsrsadn, oposican o deemksc. O b oseocsd o mporcs §j saner oon o Smemzero an
s ascoran da mscha axgerds

Pemmmianis AnalSco Cacscid zars idersficar ¢ reconooer b inkorracin signioaien, Susner § cooedinar
cmicy ~eevEmE v Mol procieTas 8 TeeEn dal s del cnooasmienic decucbive indedivn. Buspeds da

ramsm. aheraciven e Jareren heoom 8 e proberes. e @ B pleniees, eesluseic | impads gus
immndean oni la schesliced § & fubare,

Ercabgancis [mocicnal tablidad cars canalrar ba eToconey propis ¢ 24 oa cToe e Faackon de
resuliscics posidvon, munteniencs el dominio de b stsscora § viencn soicn gue pueden sfechar s zeopia

Imagen y la te la Crpenicarta

Insanin por s Calided: Precoupscidn comemnis por | ol an ol Tebajn. Garantis b calicad on L.
sividerias, produdon gl mrvicis,. comprata v monboh continersnis d Tehap o B nfomecoa g
rarEE, s = el miemo o por ks dersia

HorrEew s pailice Fim: iy Dncubr

Dirmeridn Garacsl Tiacsics — Cficirists Scminairedvo. Fag £
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‘MAPFRE

o el

& PERFIL DEL CARGO

1. FoRHACTON
i} NIVEL DE NS TRISOCTON b} EXPERIENCIA REQUERIDA
TS Ssigyurins & Carrira Alin < oo Il
Eluschiantsn IUnrvsrailaris
I CORGCIMIENTOS TECNIOOS

Conaismrmion dal procekd e arkees de Saled: poliicss, formes 7 prooedimiening S8 sekalnos Se Sah
il v e ikt Salud condnrdid e polla, dofussTiatin.

Corasii-mmrslion e sl 56 S L.
3 MAKEID DE HERRAMIEMTAS INFORMATICAS
Hasig da TRORWER
4. ADEESTRAMIENTD
AREA BOBCATIVA AREA DE APRENDIZIAIE ]
A M | B
¢ Iitratuccds o Sesrs £
TECHICA ¢ aclarmes Sake p
S g RS ¥
IRFORPATICN «  [Extad X
o ik K
«  TROMNER K
| CRLIEH TR T Calkad e v K
= (hSurkcacan Elactva i
OTES = Fransdi K
LEVANTAMIENTD
Mambre Cargs Oficina
Dcupante Jchual Dficinista AdminEiratdao Casa Mairir
Jode i Area Josd G, Motk JIIEIWEGEWI Casa Maitrk
Gereqie ol A Dennis Oroofes Gerpnbe de Organizacidn v PROOESOE Caca Matric
Arhalbaiin Sagocto 2002
Yewrban S pailicis Firru: fiusls Dncuiar:
Fecix

Cirecren Cararsl Tecuos - Ofionsts Somisetredmn, Tug &
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LT E T

ORGAMZACION ¥ FROCESDS

CENTRID DE DOGITALIZACION

L INTRD
13 B L TREE

2. PROPOSITO GEMERAL

Rpchir Pegistrar ¢ prefansr los diforentes Hpos documentaies que Began a Centro de Digializacidn a
trawds o s Ohcinas Comerndiales, smpleados, dieres y provendorss, con b fnalidss de que I Ohdnas

Regiorales cusmion oon B informaciin de manora anomatiada.
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3. FUNCIOHNES FRIMCIFALES

ROL REDEPTOR

Bant i ba diisturssrlan e o peosiaen ok i Ofe vl Civmsirinadent & Aleal haetiesal, | DD, CRETIES
IrOreaTeres, slards b ndecen v CEls wns i b can reciidin, con b Gneleled de centar o5
Efr i s e pretimarks

gl b s o b i recdicn an el shiliana, vl carde Do S ok, nomses i polla
facka i SCurrardha v ek ko detin del aegurats Wi ek, on b fnabdusl S0 cnlar con ks
s ek ol g p ol N b L.

Preparar bos documentos redbidos, aplcands ks pasns necesarios para su digilizciin [Retin de
grapas, quitando o dobles, ordendndolcs ¥ anedndole wna hoja mn obdige de barma), oon b
Tinaldsd de Hentlficar a0y und e K casnt 2 mumwrmum.

Rearmar los Hpos doosmentales, reficndoles s ﬁimdﬂqﬁﬁ baira Yy agrupdndolos por

e, o [ fimalkdad die tener disponible: b

Revisar los xeos digitalizados, werificando que o T ol caso ooincida oon b informaciin
registrada en @ sihema, a fin de asegurar la calidad de la documentacitn procesada.

drchivar los cens digializados, con |2 finalidad de resguandar la informacidn por un periodo de
thempr efablietide, para lusgo =i desechados.

Fromover b lucha ontm o frowde en of drea de digitalizacdn de dooumenios, mediante o
cumplimionis b supereisin, revisidn v oseritlicaddn de la splcacdn de |l polbce, normas y
procedimienices establocidos on o andilisk v tramitacidn de ke casns, 3 fin de evitar Shuacionss gL
puedan afectar &l patrimonio de |y resthuck

“ormben p & paillic Fimu: finmdy Dincuiar:

Direcricn Genersl Tecnics — Gasior oo Cigiskscion. Fag =
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4. ESPECIFICACIONEE DEL CARGD

Eﬂhﬂﬂwnmwhﬂﬁh:mm[wﬁ}ﬂumu
cogunaE oMo @ permonal de Mapiee. En eshe sentido debe 2eeparar gue B dorumentacdn echd compket,
solbaria o sefal de pecibido, registrar en &l sisherma, prepany, PEIMaT y haoer calidad a cada und g ks
tipos dooumentyles mansjados por o deea.

El titular diel C2rpe IDma deriiones Snmancads o ko poliics, nommas § pocedimientoe ecablecidos por
b organiracidn, sin embargo debe tener oriterio P soeTCionar denito de un ooainbe de NoRTAas
aquellas QuE S& aderuam Mejyr 2 Gda shacidin L recepdin y dedficoddn de s facurs estd
normatizada para edtar ol extravio de las mimas v asegurar gue o doosmentn este digitalizado,

Bl titular ¢l cango manef informackin relacknada con los datos personailes de los asegurades, lo ol es
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