POLITICA DE
RECLUTAMIENTO DE
RECURSOS
HUMANOS
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La vision estratégica del
reclutamiento de recursos
humanos en la Universidad Ana
G. Méndez, en adelante “UAGM”,
consiste en identificary atraer a
los candidatos(as) mejor
cualificados, de una manera
costo efectivay en cumplimiento
con la legislacion laboral
estatal y federal.
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1. PROPOSITO




El proposito de esta politica es
establecer los procedimientos
que rigen el reclutamiento del

recurso humano en la
Universidad Ana G. Méndez.




Il ALCANCE
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Las disposiciones
de esta politica
seran aplicables a
todos los puestos
administrativos y
del profesorado a
ser reclutados.




V. DEFINICIONES




A. Candidato(a)

Se define como candidato(a) a
toda persona que complete una
solicitud de empleo electronicay
que cumple con los requisitos
minimos del puesto,
establecidos en la oportunidad
de empleo, publicada en la
pagina de internet de la UAGM u
otro medio publicitario



B. Puesto de dificil
reclutamiento

Un puesto de dificil
reclutamiento se define
como aquel puesto para el
cual se hace muy dificil
obtener candidatos(as)
idoneos sin un gran
esfuerzo de busqueda,
analisis y gestiones de
reclutamiento adicionales,
internas y externas.




B. Puesto de dificil reclutamiento -

La mayoria de estos puestos poseen ciertas caracteristicas,

—

v'demanda en el mercado de

empleo, que limita la disponibilidad de
v'altos niveles de candidatos(as)

. . o 7 >_
especializacion
v'0 experiencia administrativa e
investigativa

cualificados.

—

' En estos casos en que no se logre identificar candidatos(as), se utilizaran
medios alternos.



\IB- A (  B.Puesto de dificil
reclutamiento

' La Divisién de Reclutamiento tramitara
la coordinacién con el area que requiere
el puesto.

Para documentar la dificultad del
reclutamiento, la convocatoria de
empleo para el puesto debe haberse
. publicado en varias instancias, sin

N ~' haber recibido resultados positivos.




C. Solicitante

Encuentra el trabajo de tus'suenos en

Se define como solicitante UAGM

a toda persona que
complete una solicitud de
empleo electronica, en
respuesta auna
oportunidad de empleo oteaerias e Fmpiees
publicada en la pagina de
internet de la UAGM u otro
medio publicitario.

ia de’Recursos H

ar y af
n la Universidad Ana G. Méndez (UAGM).




V. NORMAS Y PROCEDIMIENTO
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A. Ildentificacion de la necesidad de reclutamiento



El proceso de reclutamiento comienza cuando se identifica la necesidad
de ocupar un puesto, debido a que existe un puesto vacante o surge la
necesidad de crear un puesto.

En ambos casos, la institucidon que requiere el reclutamiento refiere la
peticion al Comité de Control de Puestos (favor referirse a la Politica de
Control de Puestos vigente, para el procedimiento a seguir). Toda solicitud
de puesto de nueva creacién requiere una justificacién escrita



B. Publicacion de oportunidades de empleo



Unavez el Comité de Control de
Puestos apruebe los puestos
presentados ante su consideracion, el
Director(a) de Recursos Humanos, de
acuerdo con las prioridades
establecidas, procedera a solicitar la
publicacion de las convocatorias de
empleo a la Divisidon de
Reclutamiento.

El Director(a) de Recursos Humanos
debe gestionar la convocatoriay
asegurar que los supervisores(as)
primarios y secundarios aprueben la
misma.

J




< Las oportunidades de empleo se publicaran de acuerdo
l" i] con la descripcion de puesto provista por la Division de
’ Desarrollo Organizacional.

En las convocatorias se incluira el salario base del puesto.




blicacion de oportunidades de
e0 de la UAGM debe cumplir con
Jisposiciones de esta politica, asi

0 con la normativa estatal o federal
aclonada con anuncios de empleo.



4. La publicacion de las oportunidades de empleo
estara a cargo de la Vicepresidencia de Recursos

Humanos y se podra llevar a cabo mediante
diversas fuentes de reclutamiento:




a) Pagina de
Internet de la
UAGM

La pagina de internet de la UAGM es la principal fuente de
reclutamiento.

Las oportunidades de empleo se publicaran en la pagina
de internet mediante convocatorias de empleo.

Las convocatorias tendran una duracion minima de cinco
(5) dias naturales.

No obstante, se podra extender la duracién de la
publicacion a peticion del supervisor(a) del puesto o si no
se identifican candidatos(as) como resultado de la
publicacion.
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En el area de empleo
en la pagina de
iInternet de la UAGM
las personas
tendran acceso alo
siguiente:

i. Oportunidades de empleo.

Las personas interesadas en ser
consideradas para un puesto en la
UAGM, incluyendo los empleados(as),
pueden visitar la pagina de internet,
evaluar las oportunidades de empleo
disponibles y completar la solicitud de
empleo electronica.




1) Banco de talentos.

Si en las oportunidades de empleo el solicitante no identifica algun
puesto para el cual cualifique o esté interesado(a), podra completar la
solicitud de empleo electréonica en el Banco de Talentos.

En los casos en que no se identifiquen candidatos(as) cualificados en
respuesta a nuestras oportunidades de empleo, se podran identificar
candidatos(as) cualificados en el Banco de Talentos.

AN A



b) Divulgacion
obligatoria de
vacantes

Las oportunidades de empleo publicadas en nuestra pagina de
internet se refieren simultaneamente a las agencias requeridas
por ley para cumplir con los requisitos del Programa de Accién
Afirmativa.

" A este proceso se le llama “divulgacion de vacantes
obligatorias”



Los interesados(as) deben completar la solicitud de empleo electronica.

Algunas agencias requeridas son las siguientes:

i) Departamento del Trabajo y Recursos Humanos

ii) Portal para patronos Puerto Rico Job Bank

e |1i) Administracion de Veteranos(as)

=l V) Oficina de la Procuradora de las Mujeres

st V) Administracion de Rehabilitacion Vocacional

vi) Oficina del Procurador(a) de las Personas con Impedimento




c) Portales de empleo
0 redes socialesy
profesionales

Las oportunidades de empleo publicadas en nuestra
pagina de internet podran publicarse simultaneamente
en diferentes portales de empleo o redes socialesy
profesionales.

Las personas interesadas deberan completar la solicitud
de empleo electronica.



d) Oficinas de Colocaciones

Las oportunidades de empleo
publicadas en nuestra pagina de
internet podran referirse a las
Oficinas de Colocaciones de la
UAGM.

Las personas interesadas deberan
completar la solicitud de empleo
electronica.

Ofertas

de
empleo
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e) Por invitacion

El comité de entrevistas tiene la facultad de invitar
al proceso a personas cualificadas que reunan los
requisitos, siempre y cuando se cumpla con las
siguientes condiciones:

i) Que un representante de la

Vicepresidencia de Recursos Humanos i) Que la persona recomendada

complete la solicitud de empleo
electrénica.

evalue las credenciales de la persona
recomendada y certifigue que cumple
con los requisitos minimos del puesto.




-_

f) Asocia CIO n eS Se podra referir las oportunidades de empleo a

diversas asociaciones profesionales y técnicas, de
1 acuerdo con la naturaleza y complejidad del puesto, o
p rOfeS I O n a leS y si se trata de un puesto de dificil reclutamiento.
tecnicas

Las personas interesadas deben completar la solicitud de empleo electrénica



i)
.
> ‘.‘L -

. ., Si mediante las fuentes de reclutamiento presentadas no se identifican
g) PUblICaCIOn candidatos(as) cualificados para el puesto, un representante de la

. Vicepresidencia de Recursos Humanos procedera a solicitar a la Division
de anuncio de Reclutamiento la publicacién de un anuncio de empleo en un medio
publicitario, de acuerdo con el procedimiento establecido.

‘ Las personas interesadas deben completar la solicitud de empleo electrdnica, la cual
estara publicada simultaneamente en la pagina de internet.
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h) Companias

Se podran utilizar los servicios de companias de empleo o
de EmpleO O Headhunters en el caso de puestos gerenciales de alto nivel o
Headhunte rs puestos de dificil reclutamiento.

Estos servicios deberan ser solicitados a la Division de Reclutamiento
y Su aprobacion estara sujeta a la disponibilidad fiscal.



C. Publicacion d!bfu)chién de ofertas
_.de empleg por parte de losp »

empleados(as) u oficinas de la U
L VG TR RN e
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1. Toda publicacién de

oportunidades de empleo
requiere la aprobacién de la
Vicepresidencia de Recursos
Humanos para el cumplimiento
con las disposiciones de esta
politica, asicomo de la
legislacion estatal y federal
aplicable.

La inobservancia con estas
normas expondria a la UAGM en
riesgo de incumplimiento con la

legislacion estatal y federal
aplicable, lo que podria resultar

en la imposicidn de sanciones

y/0 multas por parte de las

agencias reguladoras.




2. Esta normativa aplica, pero no se limita a,

!

o internados del
estudiantado,
entre otros.

centros de
practica

Las publicaciones en estos sitios deben seguir el rigor de ley establecido por las agencias
concernidas y deben estar aprobadas por la Vicepresidencia de Recursos Humanos.




3. Segun la normativa federal aplicable de la Oficina de
Programas de Cumplimiento de Contratos Federales (OFCCP,
por sus siglas en inglés), todo anuncio o comunicado por
parte de un empleado(a), supervisor(a) u oficina, para

anunciar un puesto vacante, se considera como una
publicacion (posting) oficial de la empresa, lo que implica que
tal publicacion se rige por todos los requisitos de Accion
Afirmativa.




A continuacion, se desglosan algunos
de los requisitos del gobierno federal
para los anuncios de puestos

vacantes:



I. Los titulos de los puestos deben estar neutralizados o libres de

genero;

ii. En toda publicacion se debe incluir los requisitos minimos del
puesto o el enlace a la pagina oficial que contenga la descripcidon del

puesto;y

lii. Debe incluir un cintillo (tagline) con el enunciado obligatorio de
lgualdad de Oportunidad de Empleo del gobierno federal.



Estos requisitos estan sujetos a las actualizaciones de la OFCCP.

El que se promocionen oportunidades de empleo sin cumplir con
todos los requisitos, expone a la UAGM a incumplimiento con las
normativas federales y estatales.



D. Evaluacion de solicitudesy
referido de candidatos(as)




1. Un representante de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos
realizara la evaluacion inicial de las
solicitudes electrdnicas recibidas en
respuesta a la convocatoria de empleo e
identificara los candidatos(as) mejor
cualificados, segun los requisitos
minimos establecidos.

2. Un representante de la
Vicepresidencia de Recursos Humanos
referira al supervisor(a) del puesto a
reclutar las solicitudes electronicas de
los candidatos(as) mejores cualificados,
junto con los documentos necesarios
para llevar a cabo el proceso de
entrevista.




3. Toda persona a entrevistar debe haber
completado la solicitud electronica, la
cual debe haber sido evaluada por un
representante de la Vicepresidencia de
Recursos Humanos, para certificar que

reune los requisitos minimos del puesto.

4. Si por alguna razén meritoria el
solicitante no puede completar la
solicitud electréonica de empleo, éste
debera comunicarse con un
representante de la Vicepresidencia de
Recursos Humanos para que se evalue
la situaciény, de ser necesario, se le
provea equipo tecnolégico u otra
alternativa para que pueda completar la
solicitud de empleo.




E. Comité de entrevistas y seleccion




1. Designacion y composicion del comite de entrevistas

Se requiere que se constituya un
comité de entrevistas.

La composicion del comité de
entrevistas debe ser representativa
y se recomienda la participacién de
un representante de la
Vicepresidencia de Recursos
Humanos.




2. Funciones del comité de entrevistas

La funcidn primordial del comité de entrevistas es identificary recomendar el
candidato(a) mejor cualificado para ocupar un puesto en la UAGM. El comité
estara constituido hasta que se seleccione el candidato(a) y sea nombrado(a).

Los miembros del comité, luego de realizado el proceso de entrevista, deberan
completar el Informe de Resultados de Entrevista.




Entre las funciones del comité de entrevistas se encuentran:

cumplimiento con la legislacion aplicable a empleo.

b. Identificar el perfil del candidato(a) idéneo para el
puesto y los criterios de evaluacion.




Entre las funciones del comité de entrevistas se encuentran:

e. Redactar preguntas guia de entrevista y cualquier otro ejercicio que
pueda ser utilizado para evaluacion.

f. Llevar a cabo las entrevistas y documentar las puntuaciones
obtenidas de todos los candidatos(as) entrevistados.

g. Recomendar el candidato(a) idoneo para ocupar el puesto.
h. Completar el Informe de Resultados de Entrevista y entregarlo al
representante de Recursos Humanos en el comite.




3. Dispos generale:
250 de entre




4 )

De no seleccionar ninguno de los candidatos(as)
recomendados, se iniciaria nuevamente el proceso hasta
identificar el candidato(a) que cumpla con el perfil deseado.

(& 7




b. Si por alguna razon justificada,
un representante de Recursos
Humanos no participa como
parte del comite de entrevistas;
éste debera entrevistar al
candidato(a) recomendado,
previo a la oferta de empleo.



F. Verificacion de referencias




Todo candidato(a) que sea
recomendado para ocupar un
puesto en la UAGM
completaray firmara una
autorizacion y relevo para
verificacion de referencias.

La verificacion de referencias
se documentara mediante la
utilizacion del formulario

establecido para estos fines.

Un representante de Recursos
Humanos o el supervisor(a)
del puesto verificara las
referencias de empleo.

No se oficializara oferta de
empleo hasta obtener
referencias del candidato(a).



En el caso de puestos gerenciales de
alto nivel o puestos que trabajen en
areas sensitivas, se podra requerir una
investigacion de antecedentes
(background investigation), en cuyo
caso se contratara una compania
externa




G. Oferta de empleo




La carta de oferta de empleo
la redactara el Director(a) de
Recursos Humanos, de
acuerdo con un modelo
estandar establecido por la
Vicepresidencia de Recursos

Humanos.

Una vez firmada la oferta de
empleo por ambas partes, un
representante de Recursos
Humanos llevara a cabo los
tramites requeridos para el
nombramiento.




H. Comunicacion de cierre del proceso



Luego de identificado el candidato(a) a ocupar el puesto, se
enviaran los comunicados de notificacion de cierre del
proceso a los solicitantes no seleccionados.

Un representante de la Vicepresidencia de Recursos
Humanos debe asegurar el cumplimiento con esta
notificacion.




|. Contratacion de extranjeros(as)




Si el candidato(a) a reclutarse requiere de una visa de trabajo,
segun las normas y reglamentos del Servicio de Ciudadania e
Inmigracion de los Estados Unidos, regiran las disposiciones de
la Politica para la Contratacion de Extranjeros de la UAGM.



VI. CONDICIONES PARA CANDIDATOS(AS) INTERNOS(AS)

__‘




A. Los empleados(as) interesados en ser
considerados para algun puesto en la UAGM
deben completar la solicitud de empleo
electronica

B. Si el empleado(a) fuera citado a
entrevista en la UAGM, éste debe
notificarlo a su supervisor(a) con
anticipacion




D. Si el empleado(a) esta de acuerdo con la oferta de empleo, lo
notificara a su supervisor(a) actualy procedera a firmar la carta para
referirla a la Vicepresidencia de Recursos Humanos.




E. Cuando un empleado(a) interno sea seleccionado,
el supervisor(a) del puesto a ocupar notificara al
supervisor(a) del puesto actual que el empleado(a) fue
identificado para ocupar el puesto.

Luego del dialogo, en coordinacion con la
Vicepresidencia de Recursos Humanos, deben
negociar una fecha aproximada para el cambio,
tomando en consideracidén un periodo de 15 a
30 dias antes del movimiento interno.




VII. SOLICITUD DE PUESTOS DE PROFESORES(AS)

__‘
"




El reclutamiento de puestos del profesorado de la UAGM se
regira, ademas, por las disposiciones aplicables del Manual del
Profesorado, ordenes ejecutivas aplicables y procedimientos
especificos a nivel institucional.







Esta politica es aplicable a los procesos de reclutamiento en los proyectos subvencionados con fondos
externos.

En aquellos casos en que, como consecuencia del peritaje requerido por la agencia que otorga los fondos, los
candidatos(as) fueran sometidos al escrutinio y aprobacion de la agencia como condicion para el otorgamiento
de los fondos, estos puestos podrian ser eximidos del cumplimiento de algunas disposiciones establecidas en
esta politica, siempre y cuando se presente la evidencia de la agencia o entidad que asi lo justifique.



IX. PERIODO DE RETENCI(')-N, PROCESO D—E DIGITALIZACION Y NORMATIVAS
DE DISPOSICION DE LOS EXPEDIENTES DE RECLUTAMIENTO

»
__ ?




La Vicepresidencia de Recursos Humanos sera el custodio de los
expedientes de reclutamiento.

Luego de completado el proceso de reclutamiento, se procedera con la
digitalizacion de los documentos que componen el expediente.

En cumplimiento con las leyes estatales y federales, los expedientes de
reclutamiento se mantendran por un periodo de cuatro (4) anos fiscales.

La Division de Reclutamiento podra llevar a cabo auditorias internas del
proceso.




X. POLITICAS Y LEGISLACION APLICABLE
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A. Plan de Accion Afirmativa:




La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos Federales (OFCCP, por sus siglas en inglés)
requiere de los patronos que se cobijan por las leyes federales, que cumplan con las mismas
mediante la institucionalizacion de politicas y planes que garanticen la Igualdad de Oportunidad en
el Empleo y que establezcan Planes de Accion Afirmativa en el cumplimiento de dichas leyes o

estatutos.



La UAGM cumple con las disposiciones
establecidas. El Plan de Accion
Afirmativa de la UAGM promueve y
garantiza un trato justo y equitativo a
todos los aspirantes a empleo o
empleados(as) elegibles para ser
promovidos en el empleo, sin distincion
de clase alguna, proporcionando con
ello, la igualdad en las oportunidades
de empleo.




El Plan de Accion Afirmativa
establece que se tomen pasos
positivos para garantizar la
igualdad de oportunidades en el
empleo a todos los
candidatos(as) y oportunidades
de ascenso a todos los
empleados(as) que cumplan con
los requisitos minimos, sin
distincion de clase alguna.




La Division de Reclutamiento
tiene el Plan de Accidn
Afirmativa de la UAGM
disponible para ser
Inspeccionado por cualquier
empleado(a) o candidato(a) a
empleo, mediante cita, en
dias y horas laborables.




La OFCCP asegura que el patrono cumpla con las
disposiciones de las siguientes leyes o reglamentos
federales:

1. Orden Ejecutiva 11246

La Orden Ejecutiva 11246, segun
enmendada, prohibe que los contratistas y
subcontratistas federales, y los contratistas
y subcontratistas en la industria de la
construccion con asistencia federal,
discriminen con sus acciones de
contratacion para el empleo por razon de
raza, color, genero, religion u origen étnico.




La OFCCP asegura que el
patrono cumpla con las
disposiciones de las siguientes
leyes o reglamentos federales:

Ademas, la Orden Ejecutiva requiere que las entidades
contratantes tomen accidn afirmativa para asegurar que todas

las decisiones relacionadas con el empleo se realicen en forma
antidiscriminatoria.



La Orden Ejecutiva 11246, y sus enmiendas, prohibe la discriminacién en el
empleo por motivo de raza, color, religion, sexo u origen nacional, y exige la
aplicacion de accion afirmativa para garantizar la igualdad en las
oportunidades en todos los aspectos del empleo.



2.Seccion 503 de la
Ley de Rehabilitacion
de 19/3

La Seccién 503 de la Ley de Rehabilitacién de
1973, segun enmendada, establece que los
patronos con contratos o subcontratos
federales deben proporcionar igualdad de
oportunidades en el empleo y promover una
accion afirmativa para emplear a personas
con impedimentos que cumplan los
requisitos minimos del puesto.



°
.........

discapacidad en la contratacion,

La Seccién 503 de la

Ley de Rehabilitacic')n ascenso, despido, sueldo,
de 1973 Yy SUS beneficios adicionales,
enmiendas, prOtege d capacitacion laboral,

los individuos que
califiquen, contra la
discriminacion por una

clasificacion,
referencia

y otros aspectos del empleo.




La discriminacion por discapacidad
incluye el no realizar los arreglos
razonables para las limitaciones mentales
o fisicas conocidas de un individuo con
una discapacidad, quien solicite empleo o
sea empleado(a), salvo que implique una
dificultad indebida.



La Seccion 503 también exige que los contratistas federales tomen las
acciones afirmativas para empleary ascender en el empleo a individuos
calificados con discapacidades en todos los niveles laborales, incluido el

nivel ejecutivo.



3. Ley de Asistencia para el
Reajuste de los Veteranos(as) de
la Era de Vietham de 1974 (38
USC 4212):

Los veteranos(as) estan protegidos por la
Secciéon 38 USC 4212, de la Ley de
Asistencia para el Reajuste de los
Veteranos(as) de la Era de Vietnam,
segun enmendada.

La ley exige que las entidades
contratantes con contratos o
subcontratos federales de $10,000 o mas
anuales, garanticen unaigualdad de
oportunidades y accidn afirmativa para
los veteranos(as) de Vietham con
impedimentos especiales.



3. Ley de Asistencia para el Reajuste de los Veteranos(as) de la
Era de Vietham de 1974 (38 USC 4212).

Los veteranos(as) de Vietham se encuentran amparados hasta el 1994. Deben
haber cumplido parte de su servicio militar durante el periodo de tiempo que durd
la guerra de Vietnam, el cual cubrié del 5 de agosto de 1964 al 7 de mayo de 1975.

Ademas, deben haber recibido un retiro honorable (honorable discharge) del
servicio militar.




3. Ley de Asistencia para el Reajuste de
Por otra parte, los veteranos(as) .
con impedimentos especiales los Veteranos(as) de la Era de Vietham de
L bié ta biert L
ampilen es ant:el.;/. 1ertos por esta 1974 (38 USC 4212):

Estos son los que padecen de por
lo menos un 30% de incapacidad; o
de un 10% a 20% de incapacidad,

También cubre a aquellos casos de
veteranos(as) que fueron
separados del servicio militar a
causa de unaincapacidad recibida
0 agravada mientras se encontraba
en el servicio activo del ejército

si la Administracion de
Veteranos(as) determind que la
misma representa alguna dificultad
para el trabajo.




La Ley de Asistencia para el Reajuste de los Veteranos(as) de la Era de Vietham de 1974 y sus
enmiendas, 38 U.S.C. 4212, prohibe la discriminacion laboral y exige la accion afirmativa para
empleary ascenderenelempleo a

veteranos(as) separados
del servicio recientemente
(dentro de los tres anos
dados de baja del servicio
activo),

veteranos(as)
discapacitados,
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Es la politica de la UAGM garantizar la igualdad de
oportunidades en el empleo y no discriminar contra ningun
empleado(a) o solicitante a empleo por motivo de

origen nacional,
estatus militar, estatus discapacidad fisica o
como veterano(a) mental,
protegido,

sexo, género, identidad
raza, color, religion, de género, orientaciéon
sexual real o percibida,

y cualquier otra
condicion social, edad, estatus como victima caracteristica
estado civil, ideas de violencia doméstica protegida por leyes
politicas, y acecho, locales, estatales o
federales.




La UAGM promovera la
accion afirmativa
necesaria para asegurar el
cumplimiento total de esa
politica.



C. American
with
Disabilities
Act (ADA)

4

il

~
' 1

[ I () B
|

~ iy M




Esta ley prohibe el discrimen en el empleo por razén de discapacidad a
candidatos(as) o empleados(as) que cumplan con los requisitos minimos del
puesto.

\‘ La ley aplica a todos los procesos de reclutamiento de personaly evita el
" gue solicitantes cualificados para el empleo o empleados(as), no sean
considerados unicamente por el hecho de tener alguna discapacidad.

i
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~

La UAGM proveera acomodo razonable a los aspirantes a empleo que lo
soliciten.




D. Titulo VIl de la

Ley de Derechos

Civiles de 1964,
segun

enmendada
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Esta legislacion federal prohibe el discrimen por razén de:

\|

A\ \ : .
- origen nacional, raza, color,
religion, sexo, edad,
discapacidad en los procesos de contratacion,

compensacion, asignacion o clasificacion de empleados(as),

ascensos, anuncios de empleo y reclutamiento, entre otros.




E. Nuevas disposiciones, leyes o regulaciones estatales
o federales




De surgir nuevas regulaciones o enmiendas a leyes Esta politica podra complementarse con disposiciones
o disposiciones estatales o federales aplicables a la de otros documentos internos, tales como el Manual

UAGM, se divulgara a la comunidad universitaria. del Recurso Humanoy el Manual del Profesorado



XI. VIGENCIA
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Esta politica
enmendada
entrara en vigor a
partirdel 1 de
octubre de 2023.
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