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RESUMEN

Debido a la gran demanda de personas con discapacidad que son laboralmente
activas y no tienen una oportunidad al acceso laboral se propuso como objetivo de esta
investigacion el evaluar la situacion actual del subsistema de provisién para personas con
discapacidad y proponer un modelo para complementar el proceso de reclutamiento,
seleccidn e induccidn para este colectivo en la industria cuencana. Se realizé un estudio
cuantitativo de tipo exploratorio-descriptivo. Las unidades de analisis fueron: la persona
encargada del proceso de reclutamiento, seleccidn e induccion del departamento de Talento Humano
y todas las personas con discapacidad que laboran en esta organizacion., las herramientas que se
emplearon para el levantamiento de la informacion fueron encuestas. Se analizaron las respuestas
de los encuestados y se obtuvo como resultado que la empresa no cuenta con procesos de
reclutamiento, seleccién e induccion ajustados para las personas con discapacidad que
postulan a los cargos, debido a esto se desarroll6 una propuesta la cual contiene pautas en
cada una de las fases del proceso de reclutamiento, seleccion e induccion para la
contratacion adecuada de personas con discapacidad.

Palabras Claves: Discapacidad, inclusion laboral, personas con discapacidad, seleccion
de personas con discapacidad, subsistema de provision



ABSTRACT

ABSTRACT
The objective of this research is to evaluate the current situation of the provision subsystem
for people with disabilities and to propose a model to complement the recruitment, selection
and induction process in Cuenca due to the high demand of employable people with
disabilities, who do not have job opportunities. A quantitative study of exploratory and
descriptive type was carried out. The units of analysis were the person in charge of the
recruitment, selection and induction process of the human resource department and all the
people with disabilities that work in this organization. The instruments used to collect
information were surveys. The responses were analyzed and showed that the company lacks
recruitment, selection and induction processes adjusted for people with disabilities. Due to
this, a proposal was developed with guidelines for each of the recruitment stages, selection

and induction processes for an adequate recruitment of people with disabilities.

Keywords: Disability, labor inclusion, people with disabilities, selection of people with

disabilities, subsystem of provision.
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INTRODUCCION

Debido a la gran demanda de personas con discapacidad econdmicamente activas
del pais, es necesario contar con industrias que sean inclusivas y que estén abiertas a las
diversidades en todos sus procesos, incluidos los de reclutamiento, seleccién e induccién
del personal, y sobre todo que estos procesos estén basados en los principios de igualdad,
equidad y no discriminacion. Como se sabe el proceso de reclutamiento, seleccion e
induccion tiene por objetivo que la empresa encuentre a la persona idonea para
desempefiar la labor correspondiente, para ello debe existir una correlacion entre el perfil
del puesto y las competencias y habilidades de la persona a seleccionar (Antezana &
Linkimer, 2015). De acuerdo a los datos establecidos por el Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades (CONADIS) el porcentaje de personas con discapacidad
laboralmente activas en el pais es: 55, 03 % para la discapacidad fisica, el 16,89% para la
discapacidad auditiva, 14,46 % para la discapacidad visual, 10,42% para la discapacidad
intelectual y por ultimo el 3,21 % para la discapacidad psicosocial. (Consejo Nacional
para la Igualdad de Discapacidades [CONADIS], 2018). Es por esto que nace la
necesidad de evaluar como se estan llevando a cabo dichos procesos dentro de esta
industria cuencana, para de esa forma conocer si son adecuados y si se ajustan a las
necesidades de la persona con discapacidad que postula al cargo, asi como también a los

requerimientos de la organizacion.

En el capitulo | se expone la base tedrica que sustentard esta investigacion,
detallando aspectos como el proceso de seleccion de personal en las organizaciones, los
problemas que enfrentan las personas con discapacidad asi como los datos estadisticos
sobre su insercion laboral, también se aborda temas como el rol que juega el departamento
de Talento Humano al momento de incluir personas con discapacidad y algunas
alternativas para incrementar el nimero de personas con discapacidad contratadas en las
empresas, finalmente se trataran las leyes establecidas para garantizar el cumplimiento

de su derecho a una oportunidad laboral.

La metodologia que utilizamos para la realizacion de este estudio se encuentra en
el capitulo 11, la cual da a conocer el tipo de investigacion, la aplicacion y la poblacion a
la cual esta dirigida.



En el capitulo 111 se detallan los resultados obtenidos y el anélisis de los mismos,
dando a conocer datos significativos acerca del proceso de reclutamiento, seleccion e
inducciodn de personas con discapacidad, asi como también datos sociodemograficos, de
la discapacidad y laborales, ademas contiene el desarrollo de la propuesta que planteamos
luego del estudio de estos resultados.

La discusion se encuentra en el capitulo 1V, en ella se comparan los resultados con

la literatura encontrada a lo largo de esta investigacion.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones especificas para lograr
establecer procesos adecuados de seleccidn de personas con discapacidad y contribuir a

la inclusidn de este colectivo en esta industria cuencana.



CAPITULO 1
1. MARCO TEORICO Y ESTADO DE ARTE

Introduccion

El presente capitulo aborda la literatura recopilada a lo largo de esta investigacion
que servira como soporte tedrico para el desarrollo de este estudio. Contiene datos
relevantes que proporcionan una amplia gama de conocimientos acerca de las personas
con discapacidad y su relacion con la inclusién o insercién laboral.

1.1.  Proceso de seleccion de personal en las organizaciones

El proceso de reclutamiento, seleccién e induccidn tiene por objetivo que la
empresa encuentre a la persona idénea para desempefiar la labor correspondiente, para
ello, debe existir una coincidencia entre el perfil del puesto, las competencias y las
habilidades de la persona a seleccionar (Antezana & Linkimer, 2015). Es por esta razon
que las organizaciones cumplen con diversos pasos o fases para seleccionar a aquella
persona apta para el cargo y las labores a realizar, entre estos pasos tenemos: Primero se
inicia con la solicitud de requerimiento de personal, documento de caracter interno que
justifica las necesidades del area o departamento y en donde se especifica el nimero de
vacantes solicitadas. En segundo lugar, se procede con el reclutamiento el cual consiste
en generar un grupo de candidatos cualificados para el cargo a través de las fuentes de
reclutamiento internas o externas establecidas por la organizacién. Como tercer paso
tenemos la preseleccién de hojas de vida, la cual consiste en seleccionar a aquellas que
estén acordes a lo especificado en los perfiles de cargo en cuanto a la formacién
académica, experiencia laboral etc.; una vez obtenidas las carpetas que cumplen con los
requisitos se proceden a realizar las entrevistas y la aplicacion de pruebas psicotécnicas y
psicoldgicas de acuerdo al cargo al que postula. Como quinto paso se realiza la
verificacion de referencias laborales, personales y el historial crediticio segln sea el caso
de los postulantes para finalmente presentar a los seleccionados a la entrevista con el jefe
inmediato en la cual se evaluaran conocimientos especificos del cargo al que postula para
luego tomar la decision para la contratacion e induccién del participante ganador del
proceso (Universidad Cooperativa de Colombia, 2014). En este sentido, las
organizaciones debido a la gran demanda de personas con discapacidad econmicamente
activas del pais, deben ser inclusivas y estar abiertas a la diversidad en todos sus procesos,

incluidos los de reclutamiento, seleccion e induccion del personal, y sobre todo que estos



estén basados en los principios de igualdad, equidad y no discriminacion (Antezana &
Linkimer, 2015).

1.2.  Problemas que enfrentan las personas con discapacidad

Los principales problemas que enfrentan las personas con discapacidad en sus
paises son el desempleo y la marginacion laboral (Garcia, Orlando y Calle ,2017;
Sempertegui, 2015; Vidal y Cornejo, 2016). En Ecuador, existen dos factores principales
que se relacionan con la limitada insercion de personas con discapacidad. EI primero de
ellos es la gran resistencia del sector empresarial para la integracion laboral de personas
con discapacidad, por cuanto esto conlleva procesos prolongados de adaptacion del
empleado, empleador y el equipo de trabajo, el segundo es que poseen un bajo nivel
educativo debido a las barreras de comunicacion, acceso al medio fisico y a la
informacién, lo que impide su formacion y capacitacion (Pico y Torres, 2017). También
la falta de inclusion laboral de este colectivo se debe a otras causas, entre los cuales
destacan: el desconocimiento y la baja concienciacion de muchos empresarios- ya que en
algunos casos en su percepcion una persona con discapacidad no tiene las habilidades
necesarias para cumplir con una labor- , su poca experiencia laboral — debido a la falta de
oportunidades para desempefiarse en este &mbito - y por Gltimo la discriminacién por

poseer una discapacidad intelectual o mental (Espinola,2017).

1.3.  Datos estadisticos sobre la insercion laboral de las personas con
discapacidad

La Organizacion mundial de la salud manifiesta que las personas con discapacidad
tienen una mayor probabilidad de estar desempleadas y de ganar una remuneracién menor
a los demés cuando trabajan. Los datos de la Encuesta Mundial realizada por esta
organizacion indican que la tasa de empleo para las personas discapacitadas mujeres y
varones son menores (53% y 20%, respectivamente), en comparacion con aquellas
personas que no presentan discapacidad (65% y 30%, respectivamente). Otro estudio
Ilevado a cabo por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico en 27
paises, arrojo como resultado que las personas con discapacidad en edad de trabajar,
experimentan grandes desventajas en el mercado laboral y tienen peores oportunidades
laborales en comparacion con aquellas personas gque no lo son (Organizacion Mundial de
la Salud [OMS] y Banco Mundial, 2011). “En promedio, su tasa de empleo (44 %) era

ligeramente superior a la mitad de la de las personas sin discapacidad (75 %). La tasa de
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inactividad era 2,5 veces mayor que la de las personas sin discapacidad (49 % y 20 %,

respectivamente)” (Organizacién Mundial de la Salud [OMS] y Banco Mundial, 2011).

En Ecuador de acuerdo a los datos establecidos por el Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades (CONADIS) el porcentaje de personas con discapacidad
laboralmente activas es: 55, 03 % para la discapacidad fisica, el 16,89% para la
discapacidad auditiva, 14,46 % para la discapacidad visual, 10,42% para la discapacidad
intelectual y por dltimo el 3,21 % para la discapacidad psicosocial (Consejo Nacional
para la Igualdad de Discapacidades [CONADIS], 2018). Esto se debe a que la mayoria
de organizaciones ecuatorianas no cuentan ain con procesos e infraestructuras inclusivas,
lo que a su vez demuestra que no estan garantizando la permanencia y el acceso a las
personas con discapacidad generando asi desigualdad social y el incumplimiento a la ley
establecida por el Estado (Garcia, Orlando y Calle ,2017 y Espinola, 2017).

Por otro lado, de acuerdo a los datos establecidos por el Instituto Nacional de
Estadisticas de Chile, el porcentaje de personas con discapacidad laboralmente activas en
el pais es del 48,1 % equivalente a 5.939.795 y el 51,9% equivalente a 6.414.737
corresponde a personas con discapacidad que no se encuentran laborando (Instituto
Nacional de Estadistica [INE], 2004).

Colombia es otro pais con un caso similar a Ecuador, a pesar de que en su
legislacion existen leyes y programas que se han incorporado para respaldar los derechos
de este colectivo en la sociedad y generar inclusion econémica, estas no se cumplen a
cabalidad lo que ocasiona que siga surgiendo un alto indice de personas con discapacidad
desempleadas y que el acceso al empleo por parte de estas personas se vuelva ain mas

dificil (Martinez Rozo, Uribe Rodriguez, & Velazquez Gonzalez, 2015).

1.4.  El rol del departamento de Talento Humano para la inclusion laboral de

personas con discapacidad.

El departamento de Talento Humano juega un rol fundamental a la hora de generar
procesos de inclusion laboral ya que es el gestor de los Recursos Humanos y de todos los
procedimientos que se llevan a cabo para la vinculacion de las personas con discapacidad
a la organizacién (Espinola, 2017), por esto es importante resaltar la pregunta generada
por (Lopez Velasquez, y otros, 2017)en su libro “Inclusion Laboral de personas con

discapacidad: Una perspectiva desde la Gestion del Talento Humano”: ;jpor qué tendrian



que cambiar las practicas de esta area o proceso cuando de inclusion laboral de personas
con discapacidad se trata? En respuesta a esa pregunta se puede decir que en ocasiones
no serd necesario cambiar nada; pero, en otras, los ajustes son indispensables para generar
procesos inclusivos dentro de la organizacion. Para esto, el departamento de Recursos
Humanos y en general toda la organizacion puede basarse en la responsabilidad social
empresarial y adoptar un compromiso social que permite a las organizaciones garantizar
el cumplimiento de los derechos que todas las personas poseen (Espinola, 2017).

1.5.  Alternativas para incrementar la inclusion laboral de personas con

discapacidad

Existen diferentes alternativas en este pais para incrementar la inclusion de las
personas con discapacidad en el &mbito laboral, un ejemplo de esto es la construccion de
una herramienta de valoracion ocupacional de las personas con discapacidad a través de
la cual se puede promover una percepcion mas favorable facilitando su inclusién y a su
vez reconociendo el capital cognitivo, social y profesional de cada uno de los individuos
(Moreno, Cortés y Cardenas, 2013 y Giraldo et al. 2013). Otro de los proyectos llevado
a cabo para la inclusion laboral de personas con discapacidad es el creado por el Banco
Interamericano de Desarrollo, la Fundacion Corona, el Servicio Nacional de Aprendizaje,
la Agencia Presidencial de Cooperacion Internacional de Colombia APC y las cuatro
Cajas de Compensacion Familiar denominado “Programa Pacto de productividad” el cual
a través de un enfoque sistémico busca involucrar activamente a las personas con
discapacidad y a las empresas, para de esa forma romper las barreras de exclusion, generar
una vinculacion laboral y propiciar mejoras significativas y sostenibles en las condiciones
de vida de los trabajadores con discapacidad. Entre los logros que ha tenido el programa

se destacan los siguientes:

1.116 personas con discapacidad inscritas en cursos de formacion, 1.632 empresas
informadas, 1.231 vacantes ofrecidas por las empresas, 192 empresas se vinculan
al programa, reciben asesoria y 142 de ellas generan oportunidades de trabajo, 948
gerentes mas 2.394 colaboradores capacitados, 606 personas vinculadas al ambito
laboral mediante contratos de trabajo o contratos de aprendizaje, 55 instituciones
aprenden y reciben fortalecimiento técnico para trabajar en inclusién laboral de
personas con discapacidad,106 Cursos Técnicos del SENA revisados y ajustados
para la formacidn de personas con discapacidad para el trabajo,525 profesionales

formados como parte del fortalecimiento de instituciones de inclusién laboral,488
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docentes y funcionarios administrativos del SENA y otras entidades de formacion
para el trabajo capacitados para formar personas con discapacidad (Pacto de
productivdad, 2019).

Chile en cambio, contribuye a generar la inclusiéon laboral de personas con
discapacidad con un programa llamado Red Incluye el cual es una red intersectorial de
organizaciones e instituciones que tienen experiencia en inclusion social de personas con
discapacidad por lo que busca optimizar el uso de sus recursos, ampliando acciones
coordinadas en favor de la igualdad de oportunidades para el desempefio del rol
productivo, bajo la perspectiva de las leyes establecidas. Es asi que Red Incluye, es una
entidad multisectorial abierta y voluntaria de organizaciones publicas y privadas de la
Region Metropolitana, cuyo principal propdsito es “Promover el desempefio del rol
productivo de las personas en situacion de discapacidad, bajo la perspectiva de derecho”.

(Red Incluye, 2012)

Otra de las alternativas de Chile para la insercion laboral de personas con
discapacidad es el Teletrabajo, el cual consiste en realizar el trabajo desde el hogar a
través del empleo de las TIC’s, permitiendo asi el retorno a actividades laborales para
individuos con limitaciones fisicas, responder a las demandas de trabajo, superar las
limitaciones de traslado al lugar de trabajo, las necesidades de transporte y fatiga,
producto de las complicaciones médicas de su incapacidad. La idea central del TT esta
realmente fundamentada en dos aspectos distintivos que son: el trabajo ha sido
relocalizado y que esto se ha logrado gracias a las inherentes oportunidades en tecnologia.
Por lo tanto, el Teletrabajo es una manera flexible de organizacion del trabajo en esta
fundamentado el desempefio de éste fuera del area usual de trabajo, durante una parte
importante de su horario laboral, consiguiendo realizarlo a tiempo parcial o completo.
También engloba una extensa gama de actividades y demanda el uso frecuente de TIC’s
para lograr el contacto entre el trabajador y la empresa, por ende puede ser realizado por

cualquier persona independiente del género, edad y condicién fisica (Salazar, 2007).

1.6.  Leyes establecidas para la inclusion laboral de personas con discapacidad

Las leyes que se han establecido para generar la inclusion laboral de este colectivo
dentro de los paises antes mencionados son las siguientes: en Colombia tenemos el

Decreto 2011 del 30 de noviembre de 2017, en el cual se establece el porcentaje de



personas con discapacidad que deberan incorporar las empresas publicas colombianas de

acuerdo al tamafio total de su planta de trabajo (Ministerio del Trabajo, 2017) .

Tabla 1Porcentaje de personas con discapacidad en las empresas publicas
colombianas

Porcentaje de la planta con participacion de personas con discapacidad

Tamafio de la planta Al 31 dediciembrede Al 31 de diciembre de Al 31 de diciembre
2019 2023 de 2027

1. Plantas entre 1y 1000 empleos 2% 3% 4%

2. Plantas entre 1001 y 3000 empleos 1% 2% 3%

3. Plantas mayores a 3001 empleos 0,5% 1% 2%

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2017

Laley 361 de 1997 y el Decreto 392 del 26 de febrero de 2018, establece incentivos
para las empresas o empleadores que contraten personas con discapacidad en sus
organizaciones , tales como: beneficios en los procesos de licitaciones de contratos ( se
le otorgara el 1% maés al total de la puntuacion obtenida en los pliegos de condiciones
para la licitacion) (Departamento Nacional de Planeacion, 2018) ,facil acceso a créditos
para el desarrollo de programas que impliquen la participacion de personas con
discapacidad y reduccion de un porcentaje de hasta 200% en la renta por concepto de
salarios y prestaciones sociales (Martinez Rozo, Uribe Rodriguez, & Velazquez

Gonzalez, La discapacidad y su estado actual en la Legislacion Colombiana, 2015).

En Ecuador tenemos el Articulo 47.- Inclusion laboral. - de la Ley Orgéanica de
Discapacidades la cual sefiala que los empleadores publicos y privados con un nimero
igual o mayor a 25 trabajadores, deben integrar el 4% de personas con discapacidad a sus
organizaciones. El trabajo que realice una persona con discapacidad debe estar acorde a
sus capacidades, potencialidades y talentos, asi como también adecuar o readecuar el area
de trabajo para garantizar su integridad en el desempefio de sus labores. Por otro lado la
ley también establece beneficios a los o las empleadores/as dentro de su legislacion para
incentivar la vinculacion de personas con discapacidad tales como la deduccion del 150
por ciento adicional para el calculo de la base imponible del impuesto a la renta

(Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2012).



También se cuenta con leyes referentes a los procesos de seleccion para personas
con discapacidad en el cual se establece que se deben adecuar los mecanismos de
seleccion de empleo para facilitar la vinculacion de las personas con discapacidad a la

Organizacion (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2012).

De igual forma Chile cuenta con leyes para la igualdad de oportunidades y la
inclusion social de personas con discapacidad cuyo objetivo principal se encuentra
establecido en su Articulo 1°: “Asegurar el derecho a la igualdad de oportunidades de las
personas con discapacidad, con el fin de obtener su plena inclusion social, asegurando el
disfrute de sus derechos y eliminando cualquier forma de discriminacion fundada en la
discapacidad” (Ministerio de Planificacion, 2018). Para el cumplimiento de lo
mencionado anteriormente se dara a conocer a la poblacién los derechos y principios de
participacion activa de las personas con discapacidad y de esa forma fomentar la
valoracion de la diversidad humana y generar el desarrollo y progreso del pais
(Departamento Nacional de Planeacion, 2018).

En cuanto al aspecto de inclusion laboral de personas con discapacidad, Chile
cuenta en su legislacion laboral en el articulo 43, en el cual indica que el estado a través

de sus organismos competentes promovera las siguientes medidas:

Fomentar y difundir practicas laborales de inclusion y no discriminacion, promover
la creacion y disefio de procedimientos, tecnologias, productos y servicios laborales
accesibles y difundir su aplicacion, crear y ejecutar, por si 0 por intermedio de personas
naturales o juridicas con o sin fines de lucro, programas de acceso al empleo para personas
con discapacidad y finalmente difundir los instrumentos juridicos y recomendaciones
sobre el empleo de las personas con discapacidad aprobados por la Organizacion

Internacional del Trabajo (Ministerio de Planificacion, 2018).

Por otra parte, también se establece la creacion de programas, planes, incentivos e
instrumentos que beneficien la contratacion de personas con discapacidad. Para lo cual
las organizaciones deberan contratar el 1% de cada 100 trabajadores que se encuentren
laborando en la institucion anualmente segin lo dictaminado en el articulo 45 de la

presenta ley (Ministerio de Planificacion, 2018).

En cuanto a la capacitacion laboral de las personas con discapacidad, esta debera

comprender ademas de la formacion laboral, la orientacion profesional que se basara en



una evaluacion de las capacidades reales de la persona, la educacion recibida y sus

intereses (Ministerio de Planificacion, 2018).

Conclusion

Las personas con discapacidad segun los estudios revisados, tienen un menor indice
de empleabilidad a pesar de que existen leyes que sustentan o exigen a las organizaciones
contratar a estas personas realizando los ajustes necesarios a cada uno de los procesos e
infraestructura. Para esto también se han elaborado diversas alternativas en distintos
paises que promueven la inclusion laboral de personas con discapacidad y a su vez sirven

de guia para la adaptacion de procesos inclusivos en las empresas.
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CAPITULO 2

2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de investigacion

La investigacion realizada tiene un alcance exploratorio ya que es un estudio nuevo en el
area y descriptivo debido a que permitié obtener informacion para describir: biodatos,
caracteristicas en las que se encuentran las personas con discapacidad y el subsistema de provision

de Talento Humano en una Industria Cuencana.

El disefio de la investigacion es no experimental puesto que no se manipulan variables para
probar o descartar una hipotesis y es de tipo transversal porgue se recolect6 la informacion en un
corto periodo de tiempo; con un enfoque cuantitativo en el cual se aplicaron encuestas que

permitieron obtener datos relevantes para esta investigacion.

2.2.  Aplicacion

Para obtener la informacidn se aplicaron dos encuestas: una para recolectar datos
sociodemogréficos, de discapacidad y laborales de las personas con discapacidad y la otra para

conocer como se encuentra el subsistema de provision de Talento Humano.

La primera encuesta fue digital y construida por el grupo de investigacion de la corporacion
Red Cedia para el disefio del recomendador laboral, la misma que permitio identificar datos
demograficos, tipo, nivel de discapacidad, situacion laboral y otros. Se obtuvo la informacion por
medio de preguntas de opcién multiple y otras valoradas a través de escala de Likert; los datos se
tabularon por medio del software Pentaho de Red Cedia y la aplicacién Microsoft Excel que

muestra los resultados de la encuesta mediante tablas y graficos para su analisis.

La segunda encuesta fue realizada y aprobada por investigadores de la Universidad
Nacional de Educacion (UNAE), Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador (UPS),
Universidad Catolica de Cuenca (UCACUE) y Universidad del Azuay (UDA), la cual esta
dividida en dos secciones: filosofia corporativa y modelo de gestion de Talento Humano. En la
misma se consiguio recopilar la informacion a través de preguntas dicotomicas. Los resultados de

la encuesta se los presentara mediante un analisis.
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Finalmente, con la informacion obtenida se procedid a realizar una matriz de actividades y
acciones dividida de acuerdo a los procesos del Subsistema de Provision de Talento Humano que
son: reclutamiento, seleccion, e induccion de personal.

El proceso de reclutamiento, seleccidon e induccion empleado en esta matriz es el
establecido por el Ministerio de Trabajo y el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades
(CONADIS) en su manual de buenas practicas para la inclusion laboral de personas con
discapacidad elaborado en el afio 2017. El contenido de la matriz se elabord con la ayuda de una
persona experta en discapacidad, asi como también con soporte tedrico revisado del libro:
Inclusién laboral de personas con discapacidad: una perspectiva desde la gestion del talento
humano, capitulos 2 y 3 de los autores, Claudia Patricia BermUdez Correa, Eliana Gomez Peléez,
Diana Catalina Aristizabal Garcia y Jhor Alexandra Mejia Garcia publicado en el afio 2017.

2.3. Poblacién

La industria se eligio de acuerdo a los siguientes criterios de inclusion:

e Laempresa esta conformada en su ndmina salarial con mas de 1000 empleados.

e Laempresa debe realizar procesos de importacién y exportacion.

e Laempresa debe estar registrada en su razon social como una industria.

e La empresa debe contar un departamento de Talento Humano (TTHH)
estructurado.

e La empresa debe cumplir con los reglamentos y beneficios legales establecidos
(contrato, seguro).

e Laempresa debe contar con un departamento de Seguridad y Salud Ocupacional

estructurado.

Las unidades de andlisis lo constituyen: la persona encargada del proceso de reclutamiento,
seleccidn e induccion del departamento Talento Humano y todas las personas con discapacidad
que laboran en esta organizacién. La primera encuesta fue aplicada a toda la poblacién con
discapacidad con un total de 40 trabajadores, distribuidos en las siguientes ciudades: Cuenca con
20 personas, Guayaquil con 15 personas y Machala con 5 personas; recalcando que 4 de los
trabajadores no respondieron la encuesta debido a que uno de ellos brinda servicios profesionales
y no constaba en ndémina, el segundo por motivo de enfermedad, el tercero por no cumplir los
criterios de inclusion de la investigacion y el Gltimo por no cumplir con el tiempo establecido para
la realizacion de la evaluacion. La segunda encuesta fue aplicada a la persona encargada del

proceso de reclutamiento, seleccion e induccion de personal del &rea de Talento Humano.
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CAPITULO 3
3. ANALISIS DE RESULTADOS

3.1. Encuesta Proceso de Seleccion

El objetivo de esta encuesta fue analizar de manera general el subsistema de
provision de talento humano de esta industria, para obtener informacién que permita

desarrollar una propuesta que complemente los procesos de este subsistema.

La persona encargada del proceso de reclutamiento, seleccion e induccién de
personal, manifiesta en la encuesta realizada que la industria no posee un reglamento
interno para el proceso de seleccion de personas con discapacidad, sin embargo, los
aspectos gue se consideran son los siguientes: competencias, funciones basicas, perfil del
cargo, evaluacion de salud ocupacional y examenes médicos, y para las personas con

discapacidad adicionalmente se solicita el carnet del CONADIS.

Respecto al reclutamiento interno en la empresa no existen procesos de promocién
del personal con discapacidad, pero para el reclutamiento externo emplean las siguientes
fuentes: base de datos interna, bolsa de trabajo, aplicaciones voluntarias, universidades,
pagina web, referidos de la propia empresa y otras organizaciones. Por otra parte, la

organizacion solo cuenta con un formato fisico de solicitud de empleo.

Ademas, los formatos que se emplean para la entrevista preliminar son
estructurados e informales, asi como también las entrevistas por competencias solo se
aplican para ciertos cargos, recalcando que la empresa no posee formatos tanto de
conocimiento, técnicas y de aptitudes. Para la induccion del personal la organizacion

utiliza material audiovisual y programa tutor-pupilo.

Finalmente, la persona encuestada supo aclarar que los procesos llevados a cabo
dentro de la empresa para el reclutamiento, seleccion e induccién de personal, son los

mismos tanto para personas sin discapacidad como para personas con discapacidad.
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3.2.  Encuesta Personas con Discapacidad que laboran en la Industria.

3.2.1. Datos sociodemograficos

Tabla 2Datos Sociodemograficos

Variables Sociodemograficas Porcentaje
Estado Civil

Casado/a 50%
Soltero/a 33%
Unio6n de hecho 11%
Divorciado/a 6%
Viudo/a 0%
Edad

22-32 anos 19%
32-42 anos 33%
42-52 afnos 31%
52-62 afnos 17%
Género

Masculino 83%
Femenino 17%
Otro 0%
Nivel de formacién

Primaria 84%
Secundaria 13%
Superior 3%
Posgrado 0%
Tipo de formacion

Primaria/Ordinaria 100%
Primaria/A distancia 0%
Secundaria/Ordinaria 96%
Secundaria/A distancia 4%

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Con respecto a los datos sociodemograficos, se encontr6 que la mayoria de personas

con discapacidad encuestadas que laboran en esta industria son del género masculino

comprendidos entre las edades de 32 a 52 afios casados y con un nivel maximo de

educacion primaria y secundaria ordinaria.
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3.2.2. Datos de discapacidad

Tabla 3Datos Discapacidad

Variables Discapacidad Porcentaje
Tipo de discapacidad

Auditiva 8%
Fisica 81%
Intelectual 3%
Visual 8%
Psicosocial 0%
No conoce 0%
Grado discapacidad

Leve 11%
Moderado 19%
Severo 28%
Profundo 4%
No conoce 32%
Baja Vision 2%
Ceguera 4%
Origen discapacidad

Adquirida 70%
Congénita 19%
No conoce 11%
Tipo Rehabilitacion

Ninguna 84%
Rhb.Fisica 13%
Otros (terapia) 3%
Rhb.lenguaje 0%
Rhb.psicoldgica 0%
Rhb.cognitiva 0%
Rhb.alternativa 0%
Tto. farmacoldgico 0%
Tipo de ayuda técnica

Ninguna 81%
Baston 8%
Lentes 3%
Ortesis-férulas 3%
Protesis 3%
Audifono 2%

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

En cuanto a los datos sobre discapacidad, se encontrd que la mayoria de las personas
encuestadas presenta una discapacidad fisica, la cual generalmente es adquirida. De igual
manera, se analizd el conocimiento que las personas tienen sobre su grado de

discapacidad y los datos reflejan que la mayoria lo desconoce. Por otra parte, ninguna de
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las personas con discapacidad de esta industria cuenta con rehabilitacion y/o ayuda

técnica.

3.2.3. Aspectos Laborales

lHustracion 1Tipo de cargo

Tipo de cargo en la empresa
70%

61%

60%

50%

39%

40%

30%

20%

10%

0%
Administrativo Operativo

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Del total de la poblacion encuestada, se encontrd que el porcentaje de las personas

con cargos operativos es mayor al de los cargos administrativos.

llustracion 2Horario de trabajo

Horario de trabajo

100% 89%
80%
60%
40%
0,
220//0 0% 0% i ﬁ
’ Diurno Vespertino Nocturno Por turnos  Sin horario fijo

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

En esta ilustracion se puede observar que, del total de la poblacién encuestada, se
encontr6 que la mayoria de las personas que laboran en esta industria tiene un horario
diurno y ninguna persona labora en horarios vespertinos y nocturnos.
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llustracion 3Tipo de induccién

Tipo de induccion

0,4 37%
0,35
0,3
0,25 23% 23%
0,2 17%
0,15
0,1
0,05
0
Manuales de induccion Material audiovisual Programa tutor-pupilo De acorde a

necesidades

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

En cuanto al proceso de induccidn, se puede observar que la mayor prevalencia de
la poblacion encuestada recibio6 induccion por medio del programa tutor-pupilo, en tanto
que con menor prevalencia se encuentran aquellos que recibieron induccion por medio de

manuales.

Ilustracion 4Tipo de capacitacion

Tipo de capacitacion

45% 40%
40% 36%
35%
30%
25%
20%
15% 12% 12%
10%

HE B

0%

Talleres Cursos Seminarios Instructores internos
ocupacionales académicos

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Respecto a la capacitacion recibida al ingresar al puesto de trabajo, se pudo
determinar que la mayor prevalencia de personas con discapacidad encuestadas recibio
capacitacion a través de instructores internos y con menor prevalencia se encuentran
aquellos que recibieron capacitacion por medio de cursos ocupacionales y seminarios
académicos.
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lustracion 5Infraestructura de la empresa

Infraestructura de la empresa
60%
50%
50%
40%

30%
20% 17% 17%

11%
10% 5% . l
0% [ |
Nada adecuada Poco adecuada Adecuada para Muy adecuada Totalmente
para mi para mi mi para mi adecuada para mi

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Del total de poblacion encuestada la mayoria de las personas con discapacidad
opinan que la infraestructura de la empresa esta adecuada para su discapacidad, debido a
que esta permite su acceso y movilidad dentro de la misma, sin embargo, existe una

minoria que manifiesta que la infraestructura no esta adecuada para su discapacidad.

lHustracion 6Infraestructura del lugar de trabajo

Infraestructura del lugar de trabajo
70%
0% 58%
50%
40%

30%
20% 17%

0,
10% 6% 8% - .
. O L

Nada adecuada Poco adecuada  Adecuada para Muy adecuado Totalmente
para mi para mi mi para mi adecuada para mi

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Del total de poblacion encuestada la mayoria de las personas con discapacidad
opinan que la infraestructura de su lugar de trabajo esta adecuada para su discapacidad,
debido a que su espacio de trabajo les permite desarrollar sus labores diarias sin ningln
problema, sin embargo, existe una minoria que manifiesta que la infraestructura no es

adecuada para su discapacidad.
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llustracion 7Cargo con respecto a sus habilidades

Cargo con respecto a sus habilidades

45% 42%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

22% 22%

14%

Muy poco adecuado Adecuado paramis Muy adecuado para Totalmente adecuado
para mis habilidades habilidades mis habilidades  para mis habilidades

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019
Del total de poblacion encuestada la mayoria de las personas con discapacidad
opinan que su cargo esta adecuado para sus habilidades, porque sus competencias les
permite desarrollar sus funciones diarias, sin embargo, existe una minoria que manifiesta

que el cargo es muy poco adecuado para sus habilidades.
Ilustracion 8Cargo con respecto a su discapacidad

Cargo con respecto a su discapacidad
70%
60% 58%
50%
40%
30%
0% 19% 17%
10% 6%
0%

Muy poco adecuado  Adecuado parami  Muy adecuado para mi Totalmente adecuado
para mi discapacidad discapacidad discapacidad para mi discapacidad

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019
Del total de poblacion encuestada la mayoria de las personas con discapacidad
opinan que su cargo esta adecuado para su discapacidad, puesto que pueden realizar sus
tareas sin ninguna dificultad, sin embargo, existe una minoria que manifiesta que el cargo

es muy poco adecuado para su discapacidad.
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Ilustracion 9¢,Como se siente en su lugar de trabajo?

¢ Como se siente en su lugar de trabajo?
60%

50%
50%

39%
40%

30%
20%

10% 8%

i I
0% |

Me siento triste  Me siento indiferente  Me siento alegre  Me siento muy feliz
Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Las personas con discapacidad que laboran en esta industria manifiestan sentirse
alegres en su lugar de trabajo, porque son incluidas en las actividades que realiza la
empresa y son tratadas con respeto por parte de sus jefes y compafieros, sin embargo,

existen pocas personas que se sienten tristes.

Ilustracion 10¢Como le tratan sus comparieros de trabajo?

¢ Como le tratan sus compafieros de trabajo?

50% 47%
40% 36%
30%
20% 14%
10%
0% ||
Poco respeto Con respeto Con mucho respeto  Absoluto respeto

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

Las personas con discapacidad que laboran en esta industria manifiestan ser
tratadas con respeto por parte de sus comparieros de trabajo, sin embargo, existen pocas

personas que son tratadas con poco respeto.
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lustracion 11;,Como le trata su jefe inmediato en su trabajo?

¢Como le trata su jefe inmediato?

60%

50%
50%
40%

30%

19%

28%
20%
3%

0% || I

Con poco respeto Con respeto Con mucho respeto  Con absoluto respeto

10%

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

La mayor prevalencia de personas con discapacidad que laboran en esta industria
manifiestan ser tratadas con respeto por parte de su jefe inmediato, sin embargo, existen

pocas personas que son tratadas con poco respeto.

lHustracion 12Inclusion de personas con y sin discapacidad en la empresa

Inclusion de personas con y sin discapacidad

40% 36%
35% 33%
30%
25% 22%
20%
15%
10% % 6%
%
5%
o ]
Mala Regular Buena Muy Buena Excelente

Fuente: Chérrez y Tapia, 2019

En cuanto a las actividades para la inclusion de personas con y sin discapacidad
dentro de la industria, la mayoria opina que son excelentes, sin embargo, algunas

manifiestan que son malas.
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3.3. Propuesta del subsistema de provisién de Talento Humano (TTHH) para
personas con discapacidad (PcD)

Para el desarrollo de la propuesta se ha utilizado apoyo teorico revisado a lo largo
de esta investigacion, principalmente del libro: “Inclusion laboral de personas con
discapacidad: Una perspectiva desde la Gestion del Talento humano” de los autores
Eliana Gémez, Claudia Bermudez, Catalina Aristizabal y Jhor Mejia y del manual de
buenas practicas para la inclusion laboral de personas con discapacidad elaborado por Ministerio de
Trabajo y el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS) ,dicha propuesta
tiene el objetivo de complementar el subsistema de provision de Talento Humano y ser
una guia para las personas encargadas de la seleccion de personal de tal forma que se
contribuya a la inclusion laboral de personas con discapacidad en esta industria cuencana.

Se recomienda que durante el proceso de seleccion se considere los siguientes
aspectos generales con el fin de evitar situaciones que puedan perjudicar tanto a la
organizacion como al postulante con discapacidad.

e Tenga una actitud natural frente al entrevistado.

e Evite manifestaciones de victimizacion, lastima y compasion.

e No realice expresiones faciales que puedan generar una situacion incomoda con el
entrevistado.

o No sobrevalore las fortalezas o habilidades que posee el entrevistado.

¢ Mantenga un didlogo respetuoso y cordial.

e Antes de brindar ayuda, pregunte a la persona si lo necesita.

e Comunique las indicaciones necesarias para el dia de la entrevista.

e Use de manera correcta el lenguaje inclusivo.

e Sesugiere solicitar a los postulantes que indiquen con anticipacion si necesitan alguna ayuda
técnica o bien si requieren alguna adaptacion del entorno, para poder participar en la
entrevista o prueba de seleccion.

e Si el postulante acude con algin acompafante, dirijase a la persona con discapacidad y no al
acompafante.

e Comunique al postulante que durante la entrevista se le realizardn preguntas sobre su
discapacidad.

e Revise la hoja de vida y familiaricese con la discapacidad que posee el postulante.

e Sensibilizar a todo el personal sobre las caracteristicas y necesidades de las personas con
discapacidad que va a ingresar a laborar en la empresa.

e Laaplicacién de las pruebas psicométricas y assesment center/simulacién queda a criterio del
equipo de seleccion luego del analisis y valoracion del tipo de discapacidad que esta
postulando al cargo.

La propuesta esta disefiada con matrices segun el tipo de discapacidad (fisica, auditiva,
visual, intelectual), en ellas se desglosa las actividades y recomendaciones que se deben
considerar para cada una de las fases del proceso de reclutamiento, seleccién e induccién
de personas con discapacidad.
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Discapacidad Fisica

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo  Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion Laboral
para Personas con Discapacidad
(SIL).

Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades (CEPRODIS).
Instituto de educacion
especializada San José de
Calazéan.

Instituto de paralisis cerebral del
Azuay (IPCA).

Convocatoria

e Instituto de educacion
especializada Stephen Hawking
e Péginas web.

Bolsas de trabajo (Socioempleo,
Multitrabajos,  Mi  primer
empleo, Empleo joven, etc.).
Correo electronico.

Redes sociales.

Via telefonica.

Periddicos.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los

colaboradores.

Seleccidn

Entrevista
preliminar/competencias

El entrevistador debe considerar
una movilidad reducida acorde a
la necesidad del entrevistado.

El lugar de la entrevista debe ser
un espacio adecuado para su
discapacidad, iluminado,
amplio, tranquilo y cémodo.

De preferencia realizar la
entrevista en el primer piso de la
empresa.

Adquiera una posicién a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto visual.

No manipule las ayudas técnicas
de la persona (silla de ruedas,
muletas, bastdn, andador, etc.) a
menos que lo solicite.
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Pruebas psicométricas

Segun (Aristizabal Garcia &
Mejia Garcia, 2017) es posible
aplicar:

Test de personalidad: 16 PF5

Test proyectivos: TAT, Test de
completacion de frases escritas y el
test de Machover.

Assessment center/simulacion

Es posible ejecutar esta
metodologia, tomando en cuenta
las condiciones descritas en el
apartado de la entrevista.

Resultado final

Notifique a la persona acerca del
resultado del proceso a traves
de: correo electrénico o llamada
telefénica.

Induccion

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a las
diferentes areas de la empresa.
En caso de ser necesario, el
colaborador debe tener
acompariamiento de un tutor en
el proceso.

Prepare materiales que facilite la
induccion (audio visual, folletos
etc)

Socialice el ingreso del nuevo
colaborador con el resto del
personal.

Fuente: Astudillo, Cafiar, Casco, Cherrez, Sacoto y Tapia, 2019
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Discapacidad Auditiva

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Asociacion de sordos.
Instituto  de  educacion
especializada Claudio Neira

Convocatoria

Paginas web.

Bolsas de trabajo
(Socioempleo, Multitrabajos,
Mi primer empleo, Empleo
joven, etc.).

Correo electronico.

Redes sociales.

Periodicos.

Oficinas de colocacion.
Recomendados  de los
colaboradores.

Video realizado por un
intérprete mediante  un
lenguaje de sefias (television,
redes sociales, pagina de la
empresa, etc.)

Seleccion

Entrevista
preliminar/competencias

Establezca el tiempo
necesario para una
comunicacion efectiva con el
entrevistado.

Utilice terminologia sencilla.
El entrevistador no debe
colocarse ningun objeto en la
boca, ya que esto impide la
lectura labio-facial en la
persona con discapacidad
auditiva.

El lugar de la entrevista debe
ser en un espacio adecuado
para su discapacidad,
iluminado, amplio, tranquilo,
coémodo y silencioso.
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Solicite el acompafamiento
de un intérprete en caso que
utilice el lenguaje de sefias.
Utilice el lenguaje corporal,
la gesticulacion y escritura
segun sea el caso.

Adquiera una posicion a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto
visual.

No exagere los movimientos
labiales, esto deforma el
lenguaje y no permite su
comprension a través del uso
de la lectura labio-facial.

Si el entrevistado es una
persona oralizada, asegurese
de que los auxiliares
auditivos, implante coclear y
sistemas de amplificacion
FM, estén  funcionando

Pruebas psicométricas

correctamente.
e Segln (Aristizabal Garcia &
Mejia  Garcia, 2017)es

Test proyectivos: TAT, Test de
completacion de frases escritas y
test de Machover.

posible aplicar:

Assessment center/simulacion

Es posible ejecutar esta
metodologia, tomando en
cuenta  las  condiciones
descritas en el apartado de
entrevista.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de: correo electronico.

Induccién

Aspectos generales

En caso de ser necesario,
facilite el acompafiamiento
de un intérprete de lenguaje
de sefias en el proceso.
Prepare material visual que
facilite la induccion.
Socialice el ingreso del nuevo
personal.

Fuente: Astudillo, Cafiar, Casco, Cherrez, Sacoto y Tapia, 2019
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Discapacidad Visual

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto de Invidentes del
Azuay (SONVA)

Convocatoria °

Via telefénica.

Radio.

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Seleccién

Entrevista
preliminar/competencias

Solicite a la persona que
acuda a un reconocimiento
anticipado de las
instalaciones.

En caso de ser necesario,
facilite el acompafiamiento
de un lazarillo en las
instalaciones.

El lugar de la entrevista debe
ser en un espacio adecuado

para  su discapacidad,
silencioso, amplio, tranquilo,
comodo y con buena
iluminacién (evitar el

resplandor).

Previo a la entrevista realizar
una breve descripcion del
lugar.

Mantenga el lugar de la
entrevista ordenado.
Mantener puertas 0 ventanas
totalmente abiertas o cerradas
para la seguridad del
entrevistado.

Nunca disperse material en el
lugar en el cual se va a llevar
acabo la entrevista.
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Comunicar siempre que sea
necesario lo que se estd
haciendo o lo que se va a
realizar con un lenguaje claro
y sencillo.

No manipule las ayudas
técnicas de la  persona
(baston, perro guia, etc.) a
menos que lo solicite.

Pruebas psicométricas

Test de personalidad: 16 PF5
Test
completacion de frases escritas.

Segln (Aristizébal Garcia &
Mejia Garcia, 2017) es
posible aplicar:

proyectivos:  Test de

Assessment center/simulacion

Es posible ejecutar esta
metodologia, tomando en
cuenta las  condiciones
descritas en el apartado de
entrevista.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de: llamada telefonica.

Induccién

Aspectos generales

Considere la accesibilidad a
las diferentes areas de la
empresa.

En caso de ser necesario,
facilite el acompafiamiento
de un lazarillo en el proceso.
Prepare materiales en braille,
por contrastes o con relieve
para facilitar la induccién.

La informacion brindada en
el proceso de induccion debe
ser clara y precisa, con un
lenguaje sencillo.

Socialice el ingreso del nuevo
personal.

Fuente: Astudillo, Cafiar, Casco, Cherrez, Sacoto y Tapia, 2019
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Discapacidad Intelectual

Proceso

Actividades

Recomendaciones

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento °

Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS).

Servicio de Integracion
Laboral para Personas con
Discapacidad (SIL).
Asociacion de Personas con
Discapacidad del Azuay
(APDISA).

Centro de Proteccion para
Discapacidades
(CEPRODIS).

Instituto San Jose de Calazén

Convocatoria

Oficinas de colocacion.
Recomendados de los
colaboradores.

Comunicarse con un familiar
del aspirante para dar
informacion de la vacante.

Seleccién

Entrevista preliminar

El lugar de la entrevista debe
ser en un espacio adecuado
para  su discapacidad,
iluminado, amplio, tranquilo
y comodo.

Ofrezca el tiempo necesario
para una comunicacién
efectiva con el entrevistado.
Adquiera una posicion a la
misma altura del entrevistado
manteniendo el contacto
visual.

Repita las preguntas en caso
de ser necesario.

La cantidad de informacion
que le proporcione debe ser
limitada para facilitar la
retencion y comprension de
la misma.

Utilice apoyo grafico para
clarificar la comprension de
las preguntas que realiza al
entrevistado.

Considere el
acompafiamiento de un
familiar durante la entrevista.
Utilice frases con un
vocabulario sencillo.
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Nota: no se recomienda
aplicar entrevista por
competencias, ya que las
preguntas son complejas y
abstractas.

Pruebas psicométricas

Segun (Aristizabal Garcia &
Mejia Garcia, 2017) no es
posible aplicar estas pruebas,
debido a la complejidad de
las mismas.

Assessment center/simulacion

Descarte la aplicacion de esta
metodologia debido a su
complejidad.

Resultado final

Notifique a la persona acerca
del resultado del proceso a
través de una llamada
telefonica a la persona 0 a un
familiar.

Induccién

Aspectos generales

Facilite el acompafiamiento
de un tutor en el proceso.
Prepare materiales graficos y
audiovisuales que facilite la
induccion.

Socialice el ingreso del nuevo
personal.

Fuente: Astudillo, Cafiar, Casco, Cherrez, Sacoto y Tapia, 2019
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CAPITULO 4
4. DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo evaluar la situacion actual del subsistema de
provision para personas con discapacidad, a traves de la recopilacion bibliografica, la
descripcidn de las condiciones de las personas con discapacidad dentro de la organizacion
y el andlisis del subsistema de provision del departamento de Talento Humano para
finalmente desarrollar una propuesta que permita complementar el subsistema de

provision para este colectivo.

De los resultados de la encuesta aplicada a la persona encargada de la seleccion de
personal, se pudo evidenciar que no existen procesos adaptados para el reclutamiento,
seleccion e induccién de personas con discapacidad en esta industria cuencana, esto se
debe a que en Ecuador, existe una resistencia del sector empresarial para la inclusion
laboral de personas con discapacidad, debido a que se necesitan varios procesos de
adaptacion que involucran al empleado, empleador y el equipo de trabajo (Pico y Torres,
2017). Al igual que en la investigacion sobre la inclusion laboral de personas con
discapacidad realizada a las instituciones pablicas de la ciudad de Jipijapa en Manabi, en
la cual los resultados reflejan que el Estado no estd garantizando en su totalidad politicas
de igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad asi como también un
trabajo donde se fomente sus capacidades y potencialidades como seres humanos dejando
de lado el cumplimiento a las leyes establecidas para la inclusion laboral de este colectivo.
(Garcia, Orlando, & Calle, 2017)

Segun datos de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), existe una mayor tasa
de empleo para personas con discapacidad de género masculino con un 53% frente al
género femenino que alcanza solo un 20% de empleabilidad (Organizacion Mundial de
la Salud [OMS] y Banco Mundial, 2011).A nivel nacional también se reflejan datos
obtenidos por el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS) en el
que el género masculino presenta una mayor prevalencia de oportunidad laboral (66,65%)
en comparacion con el genero femenino (33,35%), (Consejo Nacional para la Igualdad
de Discapacidades [CONADIS], 2018) coincidiendo con los resultados obtenidos en esta
investigacion donde el 83% de personas con discapacidad contratadas en esta industria
son varones y tan solo el 17% son mujeres.
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Se constata también que esta industria por una parte a pesar de cumplir con lo
dispuesto en la Ley Orgénica de Discapacidades la cual establece que los empleadores
publicos y privados deben integrar el 4% de personas con discapacidad a sus
organizaciones, deja de lado la adecuacion de los mecanismos de seleccion de empleo
dispuestos en esta misma ley, los cuales facilitarian la vinculacion de las personas con

discapacidad a la organizacion (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2012).

De acuerdo a los aspectos evaluados en la encuesta dirigida a las personas con
discapacidad que permitid describir su situacion actual dentro de la industria, se obtuvo
que la mayoria de las personas contratadas tienen una discapacidad fisica con un 81% del
total de la poblacion encuestada con respecto a las discapacidades evaluadas auditiva y
visual (8%) e intelectual (3%) , lo que permiti6 evidenciar una gran brecha entre ellas,
especialmente con la intelectual, corroborando los datos obtenidos por el Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS), el cual sostiene que la mayoria
de personas con discapacidad laboralmente activas son aquellas con discapacidad fisica
( 55, 03%) frente a las demas discapacidades, el 16,89% para la discapacidad auditiva,
14,46 % para la discapacidad visual, y el 10,42% para la discapacidad intelectual
(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades [CONADIS], 2018).

Esto debido a que la discapacidad fisica requiere de adaptaciones que no van mas
alla de la infraestructura de su lugar de trabajo, a diferencia de la discapacidad intelectual
la cual necesita de ajustes mas profundos, por ende, su taza de empleabilidad es menor
frente a la discapacidad fisica, como se obtuvo en los resultados de esta investigacion.
Para dar solucién a situaciones, es necesario una “clara identificacion de sus
potencialidades para la asignacion de tareas practicas, que no impliquen mayores niveles
de responsabilidad ni de complejidad” (Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades [CONADIS] y Ministerio de Trabajo, 2013).

A pesar de que la empresa no cuenta con los procesos que se exigen en la ley para
la seleccidn de personas con discapacidad, estos manifiestan que su cargo esta adecuado
para sus habilidades y su discapacidad, con el 42% y 58% respectivamente del total de

las personas encuestadas, por lo que se puede afirmar que la organizacién esta
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garantizando la integridad de las personas con discapacidad en el desempefio de sus
labores al otorgar un cargo que esté acorde a sus capacidades, potencialidades y talentos,
como lo manifiesta la Ley Organica de Discapacidades Ecuatoriana (Asamblea Nacional
de la Republica del Ecuador, 2012).

Por otra parte, en Ecuador existen procesos establecidos para la seleccidn adecuada
de este colectivo, un ejemplo de esto es el Manual para la Inclusion laboral de personas
con discapacidad, elaborado por el Ministerio del Trabajo y el Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades (CONADIS), en donde se detalla claramente las fases del
proceso de reclutamiento, seleccion e induccion de PcD enfocado a cada una de las
discapacidades, al igual que en Colombia existe una investigacion en donde se plantean
pautas para realizar un apropiado proceso de selecciéon para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, en el que se definen las estrategias y herramientas mas
empleadas en este proceso, ajustandolas a cada una de las diferentes discapacidades con
el fin de que el departamento de Talento Humano rompa las barreras que existe para
contratar personas con discapacidad y la organizacion adopte un compromiso social.
Tomando como referencia estas fuentes, se desarrolld una propuesta para complementar
el subsistema de provision de Talento Humano de esta industria cuencana, la misma que
contiene parametros a seguir durante la realizacion de cada una de las fases del proceso
de contratacién de personal con discapacidad, por ende, lo que resulta beneficioso para la
organizacion ya que al contar con diferentes guias estas pueden garantizar la permanencia

y la estabilidad laboral de estas personas.
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CONCLUSIONES

No existe un proceso de reclutamiento, seleccién e induccién de personal adecuado
para personas con discapacidad en esta industria cuencana. A pesar de esto, las personas
con discapacidad manifiestan que los cargos que ocupan dentro de la empresa estan

adecuados para sus habilidades y para su discapacidad.

La mayoria de personas con discapacidad que laboran en esta industria son varones
de entre 32 a 52 afios de edad que presentan una discapacidad fisica adquirida y tienen un
nivel de formacién primaria y secundaria ordinaria. Los cargos que mayoritariamente
ocupan las personas con discapacidad son los operativos en horarios de trabajo diurno de
8 horas aproximadamente; por otra parte, también manifiestan ser tratados con respeto
por sus jefes inmediatos y sus compafieros lo que demuestra que estas personas se sienten

alegres en sus lugares de trabajo.

Las investigaciones que se han realizado a cerca de la insercion laboral de personas
con discapacidad, especificamente las referidas al reclutamiento, seleccién e induccién
de este colectivo, han permitido desarrollar esta investigacion y en especial la propuesta
que planteamos la cual serd una guia para que esta industria pueda establecer procesos de
reclutamiento, seleccion e induccion adecuados y justos para las personas con

discapacidad que deseen postular al cargo ofertado.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a esta industria cuencana establecer procesos de reclutamiento,
seleccion e induccion en los cuales las estrategias y herramientas empleadas sean
ajustadas para las diferentes discapacidades que existen en nuestro pais, con el fin de que

estos sean justos y permitan la participacion de las personas con discapacidad.

Es necesario tomar en cuenta la contratacion de personas con discapacidad visual,
auditiva e intelectual en los procesos de seleccidn, ya que frecuentemente se contratan a
personas con discapacidad fisica. Por lo tanto, se deberia tomar en consideracién las
demas discapacidades ya que estas personas podrian emplear cargos administrativos con
los ajusten pertinentes de los mismos, y de esa forma garantizar su derecho al acceso
laboral.

Para esto, se recomienda hacer uso de la propuesta planteada en esta investigacion,
la cual facilitara aquellos procesos de seleccion de personas con discapacidad y a su vez
permitird ejecutarlos basandose en principios de igualdad, equidad y no discriminacion
para de esta manera dar cumplimiento a lo establecido en la Ley Organica de

Discapacidades.
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ANEXOS
Anexo 1Encuesta filosofia corporativa y modelo de gestion de talento humano para personas con discapacidad

ENCUESTA FILOSOFIA CORPORATIVA Y MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

FILOSOFIA CORPORATIVA

MISION

VISION

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

VALORES

NUMERO DE CARGOS

NUMERO DE PERSONAS

ESTRUCTURA ORGANICA (DISENO,NUMERO DE CARGOS, MOF, MPC)

MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

MANUAL DE FUNCIONES PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Manual de Perfiles y Funciones por Competencias SI  NO
Competencias transversales SI NO
Enliste las competencias transversales, cardinales (conceptos, comportamientos) |:|
Competencias técnicas SI NO
Diccionario de competencias, comportamiento (Solicitar diccionario) SI NO
1. PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Tienen reglamento interno para proceso de seleccion SI NO
1.1. Reclutamiento interno

Movimiento de personal SI NO
Otro
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1.2.Reclutamiento Externo
Base de datos interna
Periédico

Bolsa de trabajo

Aplicaciones voluntarias
Universidades

Pagina web

Referidos de la propia empresa
Otras Organizaciones

Otros

1.3.Persona que califica el Curriculum Vitae vs Perfil de la persona con discapacidad

Formato para evaluar el CV

1.4.Entrevistas

Entrevista Preliminar: Estructurada [ Informal [
Entrevista por

Competencias: L]

Formato de Entrevista:  De conocimiento [ Técnicas [

Solicitar formatos

1.5. Aspectos que se consideran para el proceso de seleccion

Competencias ( habilidades) []

Funciones basicas (actividades a realizar dentro de la empresa) [

Perfil de cargo ( formacién, experiencia) [

Evaluacion de Salud Ocupacional [] Examenes médicos []
Se solicita carnet del CONADIS []

Solicitar formatos

2. RETENCION DE TALENTO HUMANO CON DISCAPACIDAD

2.1. Induccion

Ninguna [

De aptitudes []

S
S
S
S
S
S
SI
SI

S

SI

NO
NO
NO
NO
NO
NO
NO
NO

NO

NO
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Manuales de Induccion [
Material audiovisual [J
Programa tutor - pupilo [

Otros:

2.2. Capacitacion y Formacion

Planes de desarrollo individual

Cursos, talleres, seminarios

Formacion: universidad, cuarto nivel
Planes de capacitacién por cargo
Instructores internos

Formacion de formadores

3. EVALUACION DE DESEMPENO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
3.1. Evaluador

Gerente []

Administrador []

Jefe inmediato [

Pares []

Otro

3.2. Utiliza formulario de evaluacion:
3.3. Formatos de evaluacion:
Competencias

Otro.

Feedback y compromisos

4. VALORACION DE CARGOS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
Existe una tabla de valoracién de puestos

¢Qué metodologia
utilizan?

5. SEGURIDAD, SALUD Y BIENESTAR EN EL TRABAJO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

S
S
S
SI
SI

SI

SI

SI

SI

NO
NO
NO
NO
NO

NO

NO

NO

NO
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Formato de induccidn para prevenir accidentes laborales

SI ] NO [
Garantizan atencidén médica emergente o en servicios de salud del IESS
SI ] NO [

Se reporta accidentes, certificados médicos (ausentismo), trdmite de acuerdo con el contrato colectivo, calamidades

domeésticas.
SI [ NO [
Cumplen con los beneficios de la contratacidon colectiva y beneficios de cédigo de trabajo.

S ] NO [
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Anexo 2Encuesta situacion de las personas con discapacidad que laboran en la industria

Datos Personales

Cedula de Identidad: Y | Ej.0106941258 10 digitos

= 5. En afios
® SOLTERO/A

) CASADOIA

O VIUDOIA

) DIVORCIADC/A

) UNION DE HECHO
Genero: ® MASCULINO

) FEMENINGC

0 OTRO

Siguiente ¥
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Datos Discapacidad

® AuDITIVA
» WISUAL
) INTELECTUAL
» FISICA
) PEICOSOCIAL
) MO CONOCE

o LevE
o MODERADA
» SEVERA
' PROFUNDA
» MO CONOCE

o CONGENTA

» ADCQUIRIDA
» N CONOCE

iCuenta con algiin fipo de ayuda técnica?

EiRecibe rehabilitacion?
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Datos Perfil Discapacidad

Nombre Nombre Origen Tiempo Opciones

WISUAL CEGUERA ADQUIRIDA 240 Editar | Efiminar

;Poses came de discapacidad (CONADIS)? n

@Que porcentzje de discapacidad registra? f |
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Datos Educacion

o FomuAL
' INFORMAL

'+ COMBINADA
) MINGUMNA

Educacion Formal

© PRIMARIA
; PRIMARIA INCOMNCLUSA
) SECUMDARIA
1 SUPERIOR
) POSTGRADO

Nombre Tipo Educacion

PRIMARIA ORDINARIA Ofro, indique

SECUNDARIA CRDINARIA Ofro, indique

La principal herramienta de investigacion en el Ecuador 2, D.Gonzalo Cordero 122 (07) 407-9300 Cuenca - Ecuador




Datos Laborales

o FuaLicA

FRMADA

Indique &l sacior Indusérial al que parienecs la empnesa; ® CAUCHO

ELECTRODOMESTICOS
2 CARTOMN Y PAFEL
O CERAMICA

MUEBLES

Desde nace

® REFEREMCIA DE EMFLEADOS
PRENSA
RADD
2 TELEWISION
REDES SOCIALES
) CONADIS
o SERVICID DE INTEGRACION LABORAL (SIL)

indique:

REFEREMCIA DE EMFLEADOS
REFEREMCIA DE TERCEROS

) CONMCURS0 DE MERITO ¥ OFOSICION
FLATAFORMA EM LINES SOCI0 EMPLECQ
BOLSA DE TRABAJIO
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£ Gue cargo tiene en la empresa?;

£ Gue tiempo trabaja en su camgo actual?

i De cuantas horas es su jomada de trabajo diaria?

i 5u horanio de trabajo es?

Su salario mensual es de:

iPara este puesto de trabajo usted ha recibido?

= BEJECUTIVG
ADMINISTRATIVO
CPERATIVO
Nombre
Ej. Recepcicnisia
Funciones

Ej. Atender llamadas, enviar comeao

Desde hace

= DIURMNO
VESPERTING
MOCTURMO
POR TURNOS
SIN HORARIO FIJO

Horas Diarias

Induccion

Mone selecied -

reD ceDl a La principal herramienta de investigacion en el Ecuador 2, D.Gonzalo Cordero 122 (07) 407-9300
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Capacitacion
Mone selecied -

£ Gué opina sobre la infraestructura de su lugar de trabajo?

&G opina sobre la infraestructura de la empresa?

Gwé opina sobre el cargo que usted tiene en su trabajo respecto a sus habilidades?

i Gue opina sobre el cargo que usted fiene en su trabajo respecto a su discapacidad ?

i Como se siente en su lugar de trabajo?

£Como le tratan sus companeros de trabajo?

iComo le tratan su jefe inmediato en su trabajo?

&G opina sobre las actividades para la integracion entre companeros con y sin discapacik 2

i 5e han incorporado adaptaciones a su puesio laboral?

< e
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