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RESUMEN

El proceso de reclutamiento y selección debe realizarse con atención y cuidado considerando

las características y necesidades de la organización y del puesto, pues de este depende el

talento humano que conforme a la organización, la producción y valor de la empresa; por ello, el

personal de RH debe estar debidamente capacitado e informado. Este proceso para personas

con discapacidad debe considerar e incluir condiciones especializadas e inclusivas en las que se

tomen en cuenta herramientas y condiciones que cubran las necesidades de los trabajadores y

de la empresa. Sin embargo, actualmente no encontramos evidencia de la aplicación de este

proceso en México, por lo que buscamos conocer si el personal encargado de recursos

humanos de las organizaciones en México cuenta con algún tipo de conocimiento y capacitación

necesaria para implementar este proceso. Encontramos por medio de un instrumento de

rendimiento que las personas de RH si cuentan con conocimientos acerca de los componentes

de dicho proceso a pesar de que ellos mismos perciben que cuentan con menos conocimiento

del que realmente tienen.

Palabras clave: proceso, selección, reclutamiento, discapacidad, recursos humanos, inclusivas.
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INTRODUCCIÓN

En el mundo alrededor del 15% de la población presenta algún tipo de discapacidad, lo

que representa un aproximado de 1000 millones de personas, ya sea permanente o temporal,y

casi 200 millones tienen dificultades para su funcionamiento, esto de acuerdo con el Informe

Mundial sobre Discapacidad (2011). Aunado a ello, es el sector más pobre de la población el que

cuenta con una mayor incidencia de discapacidad, se piensa que el nivel socioeconómico

mantiene una relación con los factores materiales, sociales, culturales y de salud para mantener

a las personas con discapacidad en una contexto que limita su desarrollo y goce de derechos y

libertades (IMSS, 2022).

En el mismo sentido, el INEGI (2020) encontró a partir del Censo de Población y

Vivienda de 2020 que aproximadamente el 5.7% de la población presenta alguna discapacidad,

este porcentaje se traduce en 7.168 millones de personas. Ante este panorama y a lo largo de

las décadas, se han llevado a cabo diferentes cambios por parte de instituciones nacionales e

internacionales que se han expresado en programas, congresos y normas que no solo regulen el

trato hacia las personas con discapacidad, sino que también aspiren y logren la inclusión de esta

población en cada una de las actividades que se desempeñan en nuestra sociedad.

A lo largo del tiempo, los recursos humanos han sido reconocidos como un órgano o

rama auxiliar y fundamental en el logro de metas y objetivos de la organización ya que

desarrollan tareas como: la selección de personal competente, la gestión del capital humano y

proporcionan el conocimiento necesario y actualizado para su desempeño eficiente; fomentan la

motivación y productividad y; vigilan los factores sociales y psicosociales presentes.

El proceso de reclutamiento y selección en una empresa es una tarea que debe

desempeñarse con atención y cuidado, teniendo en cuenta las características y necesidades de
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la organización y del puesto, pues de este depende el talento humano que conforme a la

organización y, por tanto, la producción y valor de la empresa. Uno de los puntos por los que el

reclutamiento y selección de personal adquieren tal importancia se debe a que a partir de este

proceso se administra al personal, se indagan posibles rotaciones constantes, se identifica la

falta de aptitudes para el desempeño de las tareas del puesto, desempeño deficiente, entre

otros.

Por lo anterior, resulta importante que el personal de Recursos Humanos encargado de

diseñar y/o desarrollar este proceso se encuentre debidamente capacitado e informado, ya que

la serie de pasos que lo conforman incluye tareas especializadas como: la aplicación de pruebas

psicométricas, aplicación de entrevistas, observación conductual, toma de decisiones, solución

de problemas, trabajo en equipo, etc.

No cabe duda que el proceso de reclutamiento y selección en las organizaciones implica

una serie de tareas debidamente diseñadas, delimitadas y estandarizadas. A diferencia, el

proceso de reclutamiento y selección para personas con discapacidad debe considerar e incluir

condiciones especializadas e inclusivas en las que se tomen en cuenta herramientas y

condiciones para que los aspirantes se puedan desempeñar de la manera más cómoda y

eficiente posible; por ejemplo, se deben de tomar en cuenta estudios ergonómicos para el

análisis de puesto previo al reclutamiento, aplicación de pruebas psicométricas y entrevistas

acorde a las necesidades del prospecto, consideración de posibles herramientas para la

comunicación eficiente entre el prospecto y el reclutador, entre otros.

Ante estas necesidades, se han recomendado protocolos y procesos tanto nacionales

como internacionales, que garantizan un buen trato dentro del contexto laboral. La Organización

Internacional del Trabajo OIT (2015) ha puesto a disposición de las organizaciones un manual

para el reclutamiento y selección de personal para personas con discapacidad Empresa
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inclusiva: Guía para la contratación de personas con discapacidad, que contiene una guía para

dicho proceso contemplando diferentes tipos de discapacidades y complicaciones a las que la

organización interesada en ser una empresa inclusiva puede enfrentarse. Sin embargo, hay que

considerar que este proceso es complicado porque requiere, en primer momento, que la

empresa cuente con disposición para hacer cambios dentro de su organización desde la

capacitación y la vinculación con asociaciones que le supervisen, hasta llevar a cabo estudios y

análisis de puesto que se adapten a las capacidades de las personas. De esta forma, se

presentan algunas fases como es el asesoramiento con una organización que supervise e

informe a la empresa sobre el proceso, la disposición e interés por ser una Empresa inclusiva y,

una vez realizados estos pasos, se da pie a comenzar con el análisis e identificación de un

puesto a cubrir, la valoración y selección del candidato, inclusión al puesto de trabajo y por

último el seguimiento y evaluación de este proceso.

Así mismo, es preciso mencionar que dichos manuales han sido diseñados por la OIT, en

países como Argentina o Colombia, es decir, de acuerdo con la población, normas y leyes de

esos países. Es por ello que aunque nos sirven de guía, contienen aspectos específicos es

intransferibles al uso en nuestro país. De igual forma, no encontramos evidencia alguna de su

aplicación en México, denotando la urgencia por indagar sobre el conocimiento y su aplicación

por los profesionales de recursos humanos en las distintas organizaciones del país. Por ello,

desconocemos la efectividad del mismo en la población mexicana, incluso si el mismo personal

se encuentra debidamente informado y capacitado sobre las diversas propuestas y regulaciones

por distintos organismos.

Por otro lado, encontramos antecedentes de otros países en los que independientemente

de la existencia de un manual que indique los pasos a seguir para el reclutamiento, selección y

contratación de personal con discapacidad, quedan pendientes el uso del mismo, el
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conocimiento de la existencia del manual, los recursos para llevar el proceso completo, así como

la institución que supervise y apoye en la transición.

De lo anterior, nace el interés por realizar esta investigación, en la cual buscamos

conocer si el personal encargado de recursos humanos de las organizaciones en México cuenta

con algún tipo de conocimiento y capacitación necesaria para implementar un proceso de

reclutamiento, selección e integración para personas con discapacidad, proporcionando datos

sobre la autopercepción del conocimiento sobre el tema, el grado real de conocimiento y

comprensión de la información circundante a la discapacidad en el trabajo.

Para ello, se llevó a cabo un estudio exploratorio que consistió en hacer una revisión

bibliográfica para pasar a construir, aplicar y calificar un cuestionario que midiera el nivel de

conocimiento de los trabajadores de Recursos Humanos con respecto al tema de integración de

personal con discapacidad en el trabajo desde el reclutamiento hasta la contratación;

posteriormente se calcularon las correlaciones y analizaron los resultados encontrados que se

describirán en el último capítulo de nuestra investigación.
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CAPÍTULO 1. DISCAPACIDAD

La discapacidad es un concepto que ha sido analizado desde diferentes perspectivas

que dependen del contexto sociocultural, es decir, desde modelos que coexisten actualmente y

que inciden de manera directa en la forma de actuar y en las prácticas cotidianas de las

personas con discapacidad y del resto que les rodea Organización Mundial de la Salud, OMS

(2021). La importancia de tomar en cuenta los diferentes modelos o paradigmas radica en que a

través de ellos es posible conocer el lugar en el que la sociedad ubica a las personas con

discapacidad y las causas que le atribuye a la misma Saad (2011). Por ello, a lo largo de este

capítulo se hará una revisión de los dos paradigmas principales y de dos modelos para conocer

el concepto que se plantea de la discapacidad.

1.1 PERSPECTIVAS ACERCA DEL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD

Para dar inicio a este capítulo mencionaremos los diferentes paradigmas y modelos teóricos

bajo los cuales se estudia al concepto de discapacidad, mismos que sirven como base para el

estudio y generación de nuevas hipótesis. Estos son el paradigma rehabilitador, el paradigma de

la autonomía personal, el modelo sistémico, ecológico y contextual y el modelo de la diversidad

funcional, mismo que nace del segundo paradigma mencionado (Bonilla, 2019).

● Paradigma rehabilitador: Este indica que la discapacidad es individual y le

corresponde a un solo individuo. Este paradigma también indica que la causa de

la discapacidad es la deficiencia estructural y funcional del individuo, por ello, es

posible encontrar una solución, la cual estará orientada en revertir dicha

deficiencia con ayuda de profesionales de la salud.Este paradigma abarca dos
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modelos, el médico y el biopsicosocial; el primero concibe a la discapacidad como

una condición patológica y el segunda considera la influencia del medio ambiente

junto con la condición orgánica y fisiológica.

● Paradigma de autonomía personal: Este asegura que la causa de la discapacidad

se encuentra en la sociedad y no en las personas, es un conjunto de condiciones

de normalidad que no contempla las características, necesidades, aportes o

decisiones de las personas con discapacidad, es una categorìa social que

excluye a aquellos que no se desenvuelven en el orden productivo ni en las

categorìas existentes en la cultura dominante y alienante al vivir en una entorno

físico inaccesible (Ferreira, 2008 citado por Bonilla, 2019).Este paradigma

propone que las personas tienen el potencial de aportar a la comunidad en la

misma medida que el resto de la población, siempre y cuando se respete y valore

el estado de las personas diferentes.

● Modelo de diversidad funcional: Este se basa en la dignidad del individuo

proveniente de los Derechos Humanos y de la bioética como herramientas para

erradicar la discriminaciòn de las personas por su diversidad funcional.Al mismo

tiempo, está en contra del uso de términos despectivos para referirse a la

diversidad funcional, ya que estos promueven la minusvaloración y refuerzan la

discriminación.También, este modelo promueve una visión amplia en términos

sociales, jurídicos y bioéticos que garantice un enfoque de la diversidad funcional

como elemento de la diversidad humana (Bonilla, 2019).

● Modelo sistémico, ecológico y contextual: Este modelo propone que la

discapacidad está dada por la interacción de una persona con su contexto.Así

mismo, pone a la familia como determinador del nivel de bienestar del individuo y
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determina que la sociedad es quien tiene la obligación de responder a la

capacidad con intervenciones enfocadas en las capacidades y fortalezas

resaltando la importancia de los apoyos que mejoren el desarrollo humano

(Velasco, 2015).

● Propone una perspectiva socio-ecológica y multidimensional en la que la

discapacidad está dada por un conjunto de facilidades y restricciones que

enfrenta la persona y que le han sido impuestas pero que condicionan su

desarrollo y derechos; este se fundamenta en la interacción de la persona con el

contexto en el que vive (Verdugo, 1994, como se citó en López, 2022).

En el mismo sentido, expondremos las diferentes definiciones del concepto de discapacidad que

son vigentes.En este sentido consideramos relevantes las definiciones que provienen del

paradigma de autonomía social y del modelo de diversidad funcional como la definición de la

OMS, de la OIT y del modelo de diversidad funcional.

● OMS: para esta institución, la discapacidad es un término general funcional para

exponer las deficiencias de alguna estructura o función corporal, las limitaciones y

dificultades para realizar alguna acción o tarea, y las restricciones o problemas

para desempeñarse en situaciones vitales.Asimismo, el concepto también hace

referencia a la interacción dada entre las particularidades de un organismo

humano y las características contextuales y sociales en las que coexiste (OMS,

2021) .

● OIT: Este organismo internacional postula que la discapacidad es el resultado de

la interacción entre personas que tienen un tipo de limitación, ya sea en sus

funciones físicas, intelectuales o sensoriales, o en sus habilidades sociales, y un

entorno que limita su participación óptima.Además, clasifica a las discapacidades
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en cinco tipos: física, intelectual, sensorial, mental o psicosocial y orgánica (OIT

(2016).

● El modelo de diversidad funcional en primer lugar pretende hacer uso del término

diversidad funcional en lugar del término discapacidad para hacer referencia a la

exclusión que viven las personas.Este término es definido como un conjunto de

características diferentes temporales o permanentes que una persona posee y

que le dotan de un potencial para llevar a cabo tareas o funciones que el resto

pero de manera diversa.Sin embargo, estos potenciales se pueden ver eliminados

por causa de factores ambientales adversos, los cuales propician una pérdida de

la libertad para estas personas (Iánez, 2009).

Como se ha mencionado antes, el concepto de discapacidad ha sufrido múltiples cambios a lo

largo de los años, así como la concepción de las personas con discapacidad en la sociedad,

pues se ha pasado de excluirlos a integrarlos funcionalmente en todos los aspectos de la

sociedad, teniendo el objetivo de proporcionarles una vida digna.Por ello, la discapacidad es un

concepto que ha adquirido un enfoque dinámico, ya que se adapta según al contexto histórico y

socioeconómico en el que se vive.

Por otro lado, dentro del concepto que ha creado la OIT (2016), se han considerado algunas

categorías en las cuales se divide a la discapacidad en tipos que van de acuerdo con el tipo de

limitación que presentan las personas.Estás se describen en el siguiente apartado.

1.2. TIPOS  DE DISCAPACIDAD

De acuerdo con la OIT (2016), las discapacidades se clasifican y definen de la siguiente

forma:



17

FÍSICA: Esta discapacidad se refiere a las limitaciones en funciones motoras o físicas

como: caminar o mover objetos; esta se debe a la falta o deterioro de una o varias partes del

cuerpo.Las personas con esta discapacidad pueden necesitar el uso de silla de ruedas o ayudas

biomecánicas como muletas, aparatos ortopédicos, prótesis, etc., así como condiciones de

accesibilidad a establecimientos o lugares como barandas, rampas, elevadores y en algunas

ocasiones asistencia personal (OIT, 2016).

INTELECTUAL: Discapacidad en la que las personas presentan limitaciones en

funciones intelectuales, las cuales afectan las capacidades de comprensión, memoria y

aprendizaje.Las personas con esta discapacidad pueden necesitar información en un lenguaje

sencillo y apoyo en el desarrollo de algunas actividades (OIT, 2016).

SENSORIAL: Discapacidad que implica limitaciones en funciones sensoriales como en la

visión y audición, esta incluye a personas ciegas, personas sordociegas y a personas con muy

baja visión o audición (OIT, 2016).

MENTAL O PSICOSOCIAL: Es la discapacidad en la que las personas tienen

limitaciones en la comunicación, habilidades sociales o comportamiento adaptativo debido a un

trastorno mental como trastorno bipolar, depresión severa, esquizofrenia, entre otros.Así mismo,

las personas con esta discapacidad pueden necesitar información en lenguaje sencillo y apoyo

para el desarrollo de determinadas tareas (OIT, 2016).

ORGÁNICA: Las personas con esta discapacidad presentan limitaciones para ejecutar

actividades de la vida diaria porque tienen condiciones crónicas que afectan su sistema

cardiovascular, hematológico, inmunológico, respiratorio, digestivo, metabólico, endocrino, entre

otros.Esta discapacidad en ocasiones requiere que las personas hagan uso de silla de ruedas,

ayudas biomecánicas, condiciones de accesibilidad y en algunas ocasiones asistencia personal

(OIT, 2016).
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TRASTORNO DEL ESPECTRO AUTISTA: Comprende a personas que tienen

limitaciones en habilidades sociales, comunicativas y lingüísticas y en habilidades para la

simbolización debido a condiciones en el neurodesarrollo de origen genético; este comprende a

personas con trastorno autista, síndrome de Asperger, trastorno generalizado del desarrollo no

especificado, entre otros; estos pueden estar asociados a una discapacidad intelectual.Las

personas con este trastorno pueden necesitar información en lenguaje sencillo, apoyo para la

comunicación y en algunas ocasiones apoyo para el desarrollo de determinadas actividades

(OIT, 2016).

Es importante aclarar que con uso de esta clasificación no pretendemos hacer

generalizaciones o etiquetas en forma negativa, la mención de esta clasificación tiene el objetivo

de indicar parámetros que permitan conocer a las personas y sus capacidades, con lo que

podremos aportar elementos que vayan de acuerdo con el lugar de trabajo en el que pudieran

trabajar las personas con discapacidad.

Ahora bien, como se ha comentado antes, la conceptualización de la discapacidad ha

sido determinada por el contexto en el que se vive, por ello es relevante exponer que es hasta

el siglo XX que se empezaron a presentar avances internacionales tanto en el marco jurídico

como en el social, gracias a la ONU, OMS y OIT.

Se puede considerar que la atención a las personas con discapacidad comenzó con las

guerras mundiales, las cuales dejaron a muchas personas con alguna discapacidad, esto

produjo una preocupación en las diferentes naciones afectadas, pues consideraron a las

personas con discapacidad como un lastre económico y social, por lo que tomaron acciones

para minimizar dicha problemática (Biel, 2011).

Por un lado, los antecedentes más remotos que se refieren al trabajo de personas con

discapacidad pertenecen a la OIT durante los primeros años de trabajo de esta organización.
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En 1925 está organización elaboró el primer instrumento internacional con disposiciones

referidas a la readaptación profesional de los trabajadores con discapacidad, posteriormente

hizo el Convenio sobre la readaptación profesional y el empleo de personas inválidas, el cuál fue

adoptado en 1983; así mismo, en 2001 la misma institución incluyó un Repertorio de

recomendaciones para la gestión de discapacidades en los lugares de trabajo; con esto, la OIT

considera que es desde 1925 que ha hecho esfuerzos por que los Estados Miembros incluyan a

personas con discapacidad en programas y servicios generales de empleo (OIT 2012).

Por otro lado, el primer aporte jurídico se marca en 1948 con la Declaración Universal de

Derechos Humanos, la cual ayudó a visibilizar las circunstancias por las que atravesaban las

personas con discapacidad, siendo el inicio del reconocimiento jurídico y su inclusión en la

sociedad, aunque aún no fueron mencionados como sujetos titulares de derechos (Gómez

Montes de Oca, 2005).En 1950 durante la sexta celebración de la Comisión Social se crearon

programas específicos de rehabilitación y tratamiento para las discapacidades físicas y visuales;

así mismo, se llevaron a cabo estudios y seminarios sobre asistencia técnica para el tratamiento

médico de las discapacidades, dejando en claro que la intervención durante esos años fue

únicamente asistencial y con objetivos rehabilitadores, lo que condujo a los Estados a atender

las necesidades de las personas con discapacidad solo bajo sistemas de caridad o beneficencia

(Biel, 2011).

Es hasta 1971 que la ONU adopta la Declaración de los Derechos del Retrasado Mental,

en el que se reconocen los derechos de las personas con discapacidad intelectual. Más tarde,

se proclama en 1975 la Declaración de Derechos de los Impedidos; sin embargo para este

documento las personas con discapacidad se consideraron como individuos con un papel

pasivo, que debían ser protegidos por el Estado, quien aseguraría su asistencia al ser personas

con necesidades médicas (Biel, 2011).



20

En la década siguiente, la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamó que el

año 1981 sería el Año Internacional de los Impedidos, esta acción tuvo por objetivo fomentar la

integración y participación de las personas con discapacidad en la vida social.Es a partir de este

hecho que se logró el desarrollo de un plan a nivel internacional, regional y nacional enfocado en

la rehabilitación, prevención y la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad

(Biel, 2011).

La misma Asamblea creó en 1982 el Programa de Acción Mundial para los impedidos, el

cual garantiza la promoción de medidas para la prevención de la incapacidad, medidas de

rehabilitación y participación en la vida social, desarrollo e igualdad.Así mismo se declaró el

Decenio Mundial de las Naciones Unidas para los Impedidos, el cual se celebró de 1983 a 1992.

Durante este se desarrollaron las actividades del Programa de Acción Mundial, mismas que

estuvieron enfocadas en la protección de los derechos de las personas con discapacidad.Sin

embargo a pesar de que dichas iniciativas fueron llevadas a cabo, el inclumplimiento de todas

impidió que se cumpliera el objetivo, aunado a la cancelación del Convenio Internacional sobre

Discapacidad y su reemplazo por las Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades

para las Personas con Discapacidad en 1993 que tomaron como eje el modelo social de la

discapacidad.Este decenio terminó con la Conferencia Internacional Relativa a la Discapacidad

(Biel, 2011).

En 1992 Leandro Despouy presentó un informe titulado Los Derechos Humanos y las

Personas con Discapacidad, en el que expresó la necesidad de incluir a la discapacidad como

un tema de Derechos Humanos.Dicha crítica fue reforzada por el Comité de Derechos

Económicos, Sociales y Culturales, por la Comisión de Derechos Humanos, por la Comisión de

Desarrollo Social, por el Alto Comisionado de las Naciones Unidas y en general esta crítica
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representó un cambio de paradigma, con lo que ahora, la discapacidad sería atendida desde

una perspectiva de derechos humanos (Biel, 2011).

En 2001 México planteó en la Conferencia Mundial de Durban y en la Asamblea General,

la iniciativa de crear una convención internacional sobre los derechos y la dignidad de las

personas con discapacidad con un enfoque holístico que tomara en cuenta los derechos

humanos, el desarrollo social y la erradicación de la discriminación considerando la opinión de la

Comisión de los Derechos Humanos y de la Comisión de Desarrollo Social.Esta propuesta tardó

cinco años en ser estudiada, aprobada y formulada por la Asamblea y los diferentes Estados

involucrados para finalmente entrar en vigor el 3 de mayo de 2008 (Biel, 2011).

Durante este proceso, fue en 2006 el año durante el cual se elaboró formalmente la

Convención sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), reconocida por ser

la primera convención sobre Derechos Humanos con el compromiso de promover, proteger y

asegurar los derechos de las personas con discapacidad, garantizando igualdad, condiciones

justas y favorables, oportunidades de remuneración, protección y condiciones de trabajo.

Además, de impulsar al sector público a promover empleos de personas con discapacidad y

establecer políticas y medidas pertinentes de inclusión (Naciones Unidas, 2015).

La Convención está conformada por 50 artículos en los que se reconocen derechos de

las personas con discapacidad, obligaciones de los Estados Miembros y se prevé la formación

de un Comité sobre los Derechos de las personas con Discapacidad.Este es el evento más

relevante por ser el primero que incluye a las personas con discapacidad en el trabajo

remunerado y es puesto en marcha con mayor participación, así mismo, indica por primera vez

las condiciones de igualdad protegiendo los derechos (Biel, 2011).

Son estos los esfuerzos más significativos que encontramos de las instituciones a nivel

internacional, cada una de ellas ha elaborado investigaciones acerca de las condiciones de
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trabajo de personas con discapacidad y la OIT ha diseñado manuales que garantizan un

proceso de inclusión adecuado a las organizaciones y trabajadores; estos manuales se

muestran más adelante en el capítulo 3.

1.3 SITUACIÓN ACTUAL DE LA DISCAPACIDAD

Como se ha mencionado, la concepción de la discapacidad ha ido cambiando según el

contexto histórico y social.En la actualidad, principalmente se trabaja desde diferentes ejes para

promover la inclusión de las personas con discapacidad, sin embargo esto no quiere decir que la

discriminación de este sector de la población se encuentre erradicada.

Específicamente en México, la Encuesta Nacional de Percepción de Discapacidad en la

Población Mexicana (2010) revela que en nuestro territorio nacional existen 6 millones 580 mil

841 mexicanos con algún tipo de discapacidad, es decir, el 6.2% de la población.De los cuales el

52.2% son mujeres y el 47.5% son hombres.De la misma forma, es importante destacar que las

mujeres con algún tipo de discapacidad se enfretan a dos tipos de discriminación en el contexto

social y laboral: Discriminación de género y por su discapacidad.

Ante este panorama, la inclusión ha sido adoptada como un enfoque que responde a las

necesidades de aceptar la pluralidad de los diferentes sectores poblacionales, además de

desarrollar procesos, normas y políticas que garanticen que aquellas personas con cualquier tipo

de discapacidad tenga acceso a empleos con óptimas condiciones laborales.En este sentido, el

gobierno de nuestro país ha tomado diferentes acciones al respecto, una de ellas es la

visibilización tanto de la inclusión de las personas con discapacidad como de todas aquellas

problemáticas que enfrentan y la necesidad de incorporar acciones en pro de ellos en el nivel

social y laboral.Parte de esto es que desde el año 2013, todos los 27 de febrero se conmemora

el Día Nacional por la Inclusión Laboral, con el fin específico de fomentar el respeto de los
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derechos humanos y la inclusión de las personas con alguna discapacidad en su trabajo

(CONADIS, 2019).

En la misma línea, recordemos que la inclusión responde a la necesidad de aceptar la

pluralidad de la sociedad, de fomentar y desarrollar todos los procesos que permitan que las

personas con algún tipo de discapacidad tengan acceso a empleos con condiciones laborales

adaptadas a cada persona.Por lo tanto, el gobierno mexicano se ha dedicado a analizar y dar

asistencia a las personas con algún tipo de discapacidad bajo el siguiente diagnóstico:

Para resumir, en México las personas que presentan algún tipo de discapacidad se

enfrentan a dificultades y barreras no solo físicas, también económicas y sociales, limitando su

pleno desarrollo y ejercicio de sus derechos sociales. Este contexto expresa que las personas

con discapacidad son un grupo vulnerable que necesita la atención desde distintos sectores,

introduciendo el objetivo de trabajar en políticas sociales y diseñar modelos de cuidado

específicos (ESCAP, 2019).

1.4 LAS POLÍTICAS PÚBLICAS PARA LA DISCAPACIDAD

De acuerdo con lo anterior, ante la urgencia de adaptación de personas con algun tipo de

discapacidad a la sociedad, el Estado ha trabajado en formar e implementar acciones positivas o

de igualación positivas, es decir, una diversidad de políticas públicas para combatir la

discriminación, proteger y garantizar los derechos humanos de las personas con discapacidad,

principalmente dirigidas a lograr beneficios en educación, salud, empleo, recreación,

esparcimiento, etc. Estás han sido elaboradas desde un enfoque inclusivo con la finalidad de

que atiendan las necesidades emergentes y se adapten a las condiciones del medio, sin dejar

de lado la concientización social y la participación activa del gobierno (Castañeda Rivas, 2016).
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Consecuentemente, durante el año 2014 en México, se introduce el Programa nacional

para el desarrollo y la inclusión de las personas con discapacidad 2014-2018 (PNDIPD). Este

programa se centra en la difusión y promoción de los derechos laborales de las personas con

discapacidad, partiendo del respeto a su dignidad, con igualdad de oportunidades y no

discriminación. Su objetivo es promover oportunidades de inclusión laboral además de

contemplar la capacitación para su desempeño al mismo empleo (Castañeda Rivas, 2016).

El gobierno de nuestro país dió a conocer por medio del Diario Oficial de la Federación

en el año 2021, el Programa Nacional de Trabajo y Empleo para las Personas con discapacidad;

mismo que está planeado para desarrollarse del año 2021 al año 2024 en concordancia con el

Plan Nacional de Desarrollo. Este se fundamenta en los principios de la Constitución Política de

los Estados Unidos Mexicanos, en el Plan Nacional de Desarrollo y en el compromiso que tiene

el Estado mexicano con la ONU. Así mismo, en la elaboración de dicho programa se encontró

que solo el 30% de la población con discapacidad tiene participación en alguna actividad

económica remunerada, dicha situación tiene dos causas principales, la primera es que el 25%

de las personas considera que una personas con discapacidad en el trabajo es de poca ayuda y

la segunda es que que las oportunidades para encontrar empleo son poco favorables (DOF,

2021).

Así mismo, este programa se estructura a partir del fomento de las siguientes

estrategias: capacitación, creación de agencias de integración laboral, acceso a bolsas de

trabajo públicas o privadas, formación vocacional o profesional, becas, inserción laboral en la

administración pública dentro de los tres órdenes de gobierno, convenios con los diferentes

sectores, centros de trabajo protegidos, talleres y asistencia técnica (DOF, 2021).

De esta forma, el programa se apoya en la Red nacional de Vinculación Laboral, la cual

se dedica al fortalecimiento de la inclusión laboral de las personas en condiciones poco
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favorables para encontrar un empleo. Con esta red, las personas con discapacidad cuentan con

asistencia personal y especializada que se encarga de supervisar que la vinculación laboral sea

llevada a cabo de manera correcta, cuenten con talleres y asesorías que les ayuden en el

desarrollo personal, laboral y en la permanencia en el empleo (DOF, 2021).

En el mismo sentido, el programa también obtiene ayuda del Sistema Nacional de

Empleo, el cual consolida a las Redes de Vinculación Laboral de cada Estado de la República.

Con ello aumenta las oportunidades de empleo de calidad para las personas con discapacidad,

así como desarrollo y permanencia en condiciones de igualdad y equidad. El SNE tiene tres

componentes básicos que guían su acción: La intermediación laboral dada por medio de

consejeros que vinculan a la persona que busca empleo con los empleadores; la identificación

de perfiles integrales y orientación ocupacional, por medio de instrumentos especializados como

el VALPAR, el cual orienta a las personas para encontrar un empleo de acuerdo con sus

capacidades, conocimientos, habilidades, preferencias y aptitudes; y la Capacitación para el

trabajo, la cual se hace por medio de la promoción entre las empresas y centros educativos

(DOF, 2021).

De acuerdo con los objetivos del programa, las acciones fundamentales que le

conforman son las siguientes: fomento de ambientes libres de discriminación con perspectiva de

género, promoción de la coordinación interinstitucional para asegurar condiciones de trabajo

disgno, promover la formación, capacitación y adiestramiento en el trabajo con las adaptaciones

necesarias, así como, desarrollar programas educativos con una visión inclyente y de igualdad

sustantiva para que las personas desarrollen competencias laborales que favorezcan su

inclusión en el trabajo (DOF, 2021).

Asimismo, se han implementado políticas públicas encaminadas al libre acceso, entre

ellas la Red Integral de Transporte para personas con discapacidad, mediante la cual cuentan



26

con acceso gratuito al transporte público, metro y metrobús; el libre acceso al Aeropuerto

Internacional de la Ciudad de México ya que cuentan con rampas, bandas peatonales,

transporte interno para su mayor comodidad, y el uso de taxi preferente en la Ciudad de México,

con choferes capacitados para apoyar a las personas con discapacidad. Es decir, las políticas

públicas dan prioridad a que las personas con discapacidad cuenten con las mismas

condiciones necesarias para el libre ejercicio de sus derechos y que sean incluidas en la

sociedad. Así, estos son solo algunos de los programas que el gobierno mexicano ha

implementado para la inclusión de las personas con discapacidad, sin embargo, aún falta mucho

por hacer para alcanzar una sociedad incluyente; recordemos que las medidas que toma el

Estado no son suficientes para alcanzar la igualdad y la no discriminación de las personas con

discapacidad, si no se concientiza y educa a la sociedad sobre el respeto a los derechos

humanos de estas personas. Al sensibilizar a la población se busca que el tema sea colocado en

la opinión pública para lograr los objetivos que se plantean en las políticas públicas para

alcanzar un mayor desarrollo humano (INDEPEDI, s/f).

En resumen y con base en las definiciones revisadas de la OIT, la ONU y del modelo de

diversidad funcional, la discapacidad es un término dinámico que hace referencia por un lado, a

deficiencias, limitaciones y dificultades para realizar tareas dentro de un entorno que limita su

participación; por otro lado, se considera a la discapacidad como un conjunto de condiciones

que una persona posee y con las cuales puede llevar a cabo tareas de forma diversa.

Así mismo, se ha dado a la discapacidad una clasificación de acuerdo con las

limitaciones con las que la persona cuenta, estas se dividen en física, intelectual, sensorial,

mental, orgánica y autismo.

En el mismo sentido, diferentes instituciones a nivel nacional e internacional han hecho

esfuerzos por incluir a las personas con discapacidad en el ámbito laboral respetando su
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derecho a un trabajo remunerado y digno y, lo mas importante, evitando cualquier tipo de

discriminación y promoviendo en todo momento su completa inclusión. En el siguiente capítulo

se abordarán las aportaciones de los organismos internacionales y sus propuestas acerca de la

inclusión de las personas con discapacidad en el ámbito laboral.
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CAPÍTULO 2. DISCAPACIDAD EN EL TRABAJO

Continuando con las aportaciones de las organizaciones internacionales que han dado

paso al fomento y mejoras laborales de las personas con discapacidad, es preciso recalcar la

importancia de las investigaciones y normatividades de dichas instituciones, pues estas han

servido como referencia para las normatividades en distintos países como el nuestro y han

impulsado la inclusión de manera sistemática.

Por un lado, la OIT (2015) describió que la población con discapacidad tiene índices de

desempleo más elevados e índices de participación laboral inferiores comparados con los

índices de las mismas categorías de las personas sin discapacidad, aunado a que la mayoría de

las personas con discapacidad ni siquiera están en busca de empleo.

El tema de la discapacidad en el trabajo adquiere relevancia al tener impacto sobre el

desarrollo de las naciones debido a que la falta de empleo de personas con discapacidad

representa de acuerdo con la OIT (2015), la pérdida del 3 al 7 por ciento aproximadamente del

PIB anual; así mismo, este tópico se relaciona de manera directa con los Derechos Humanos,

porque desde este enfoque es necesario hacer promoción a la inclusión de personas con

discapacidad en el trabajo para combatir la discriminación a la que se enfrentan estas personas

y reforzar la justicia social.

Por otro lado, desde la perspectiva de las organizaciones, la OIT (2015), indicó que la

inclusión de trabajadores con discapacidad en una organización genera un impacto positivo,

debido a que mejora la reputación corporativa, propicia el trabajo en equipo, da pie a un mayor

compromiso con los valores de la organización, enseña a ser más inclusivo y a aceptar la

diversidad.
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Sin embargo, a pesar de los esfuerzos y mandatos de las organizaciones internacionales

antes mencionadas, las personas con discapacidad aún viven en un contexto de opresión y

desventaja en el ámbito laboral. Las personas con discapacidad son empleadas con salarios

más bajos, jornadas más largas y condiciones laborales peores comparados con las personas

sin discapacidad, aunado a que se les contrata bajo estereotipos que marcan cómo debería ser

una persona con discapacidad (Abberley, 2008, citado por López, 2022).

De la misma forma, López (2022) menciona que la sociedad requiere hacer cambios que

garanticen el desarrollo de las personas con discapacidad, cambios que incluyan oportunidades

laborales, pues solo el 25% de la población que presenta una discapacidad desempeña alguna

actividad económica bajo un contrato laboral y solo el 27% tiene acceso a prestaciones médicas.

Ante este panorama, en nuestro país se ha llevado acabo una reforma a la ley federal del

trabajo, misma que se describe a continuación.

2.1. REFORMAS NACIONALES EN MATERIA NACIONAL

Así mismo, en febrero de 2022 el Senado de la República en México, aprobó algunas

reformas a la Ley Federal del Trabajo para determinar que los centros de trabajo con más de 50

empleados, tendrán la obligación ofrecer al menos el 5% de sus empleos a personas con alguna

discapacidad. Con esta reforma se da un paso hacia la protección de los derechos laborales de

las personas con discapacidad, ya que propone acciones como la creación de una bolsa de

trabajo, la promoción profesional, la creación de un mercado abierto y accesible, el desarrollo de

programas dirigidos a promover políticas públicas, el fomento de la inclusión y un proceso

específico para la contratación de las personas con discapacidad. Esta reforma se basa en el

supuesto de que “si hay capacidad; debe haber oportunidad” (Canal del Congreso, 2022); a
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partir de ello se pretende eliminar actitudes paternalistas o de rechazo, los cuales representan

obstáculos para su inclusión social.

De manera específica, en el artículo 132 se indica que el lugar de trabajo deberá hacer

las adaptaciones necesarias para brindar a las personas con discapacidad las medidas de

accesibilidad, seguridad y libre desplazamiento que sean requeridas; en el artículo 133 se

prohíbe a los patrones a negarse de contratar a una personas por su discapacidad siempre que

acredite estar capacitado para desempeñar el puesto ofertado; en el artículo 153 se establece

que los trabajadores con discapacidad recibirán la capacitación y adiestramiento como es su

derecho obteniendo de manera adicional a las personas que no tiene discapacidad, un incentivo

económico por concepto de beca en el tiempo que dure dicha capacitación; y en el artículo 181

se menciona la prohibición del desarrollo de trabajos perjudiciales a la salud y la vida de los

empleados con discapacidad (Congreso de la Unión, 2022).

En la misma línea pero desde otro nivel, el gobierno de México ha presentado el

programa Nacional de Trabajo y Empleo para las Personas con Discapacidad, mencionado en el

capítulo anterior.

Tomando en cuenta los puntos anteriores y atendiendo a la evidente necesidad de incluir

a las personas con discapacidad en el ámbito laboral, es preciso mencionar que el proceso de

inclusión requiere una normatividad que lo regule, para ello han trabajo arduamente algunas

organizaciones, como la OIT o la OMS a nivel internacional y la Comisión Nacional de Derechos

Humanos a nivel nacional, en el siguiente apartado se describen algunas de esas

normatividades.
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2.1.1. NORMATIVIDAD INTERNACIONAL

A lo largo de la historia, a nivel internacional se han establecido distintas normatividades

con el objetivo de promover la inclusión laboral y permanencia de las personas con

discapacidad, además de proveer y regulación de sus derechos con el fin de fortalecer,

promover y asegurar las condiciones de igualdad tanto en el contexto social como laboral. Dicha

preocupación proviene específicamente de las organizaciones encargadas de los derechos

humanos (Gobierno de la República, 2015).

Como precedente, encontramos la Declaración Universal de Derechos Humanos,

proclamada en el año 1948 por la Asamblea General de las Naciones Unidas. Dicho documento

de carácter internacional, denota dos artículos importantes: Artículo 1ro, toda persona nace libre

e igual a los demás en cuanto a la dignidad y derechos; y Artículo 7mo, todos tienen derecho a

la igualdad ante la protección de la ley contra cualquier tipo de discriminación, ademas de

aclarar que la discapacidad no es un motivo para limitar los derechos de una persona

(Castañeda Ribas, 2016).

Una de las primeras legislaciones en el ámbito laboral nace en el año 2000, cuando el

Consejo Europeo aprobó la Directiva Antidiscriminatoria (2000/78/EC), estableciendo un marco

general para el trato igualitario en contextos laborales, prohibiendo toda discriminación por

razones de edad, discapacidad, ideología y orientación sexual, y géneros. Estas normas son

aplicables a todas las condiciones de acceso al empleo y a los procedimientos de reclutamiento

y selección (Aramburu-Zabala, 2004).

Por otro lado, un hecho que fungió como eje central para la regulación de derechos de

las personas con discapacidad, fue la Convención sobre los Derechos de las Personas con

Discapacidad y su Protocolo Facultativo, promovida y apoyada por la Asamblea General de las

Naciones Unidas en el 2006. Es así, como se crea un instrumento jurídico en cuanto a los
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derechos humanos, en este se reafirmó que todas las personas con discapacidad tienen la

oportunidad de gozar de todos los derechos humanos y libertades fundamentales, además de

dictar las adaptaciones necesarias que se deben introducir en ciertas esferas para que las

personas con discapacidad puedan desarrollarse plenamente y de forma efectiva.

En este sentido, la Convención indica en su artículo 27 el derecho al trabajo y al empleo:

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,

en igualdad de condiciones con las demás; ello incluye el derecho a tener la oportunidad

de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y

entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con

discapacidad. Los Estados Partes salvaguardan y promoverán el ejercicio del derecho al

trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,

adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgación de legislación (CNDH, 2020,

pp. 33).

Así mismo, los Estados Partes deben desarrollar estrategias que protejan los derechos

en igualdad de condiciones, aseguren el acceso a programas de orientación, aseguren el

ejercicio de derechos laborales y sindicales, habiliten oportunidades de empleo y promoción

profesional, promuevan oportunidades empresariales autónomas, generen empleos en el sector

público y privado, aseguren ajustes de acceso en el lugar de trabjo, desarrollen programas de

rehabilitación y reincorporación y prohiban la discriminación. Este artículo indica de forma

explícita que los Estados deben tomar medidas para “Prohibir la discriminación por motivos de

discapacidad con respecto a todas las cuestiones relativas a cuqluier forma de empleo, incluidas

las condiciones de selcción, contratación y empleo” (CNDH, 2020, pp.34).
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Por último, este artículo menciona que los Estados deberán garantizar que ningún

trabajador sea sometido a esclavitud ni servidumbre, por el contrario, deberán procurar que las

personas con discapacidad sean empleadas en igualdad de condiciones y protegidas de

cualquier situación que les orille a encontrase en condiciones de trabajo forzoso u obligado

(CNDH, 2020). Así mismo, en la Convención se hace alusión a promover la continuidad en el

empleo, la promoción profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables (Naciones

Unidas, 2015)

Debido a que México es uno de los Estados Partes de esta convención, debe garantizar

que cada uno de los mandatos contenidos en ella se llevan a cabo dentro del territorio nacional,

algunas de las acciones que México ha tomado al respecto se mencionan a continuación.

2.1.2. NORMATIVIDAD NACIONAL

Como se ha venido mencionando, en México las personas con discapacidad constituyen

uno de los grupos más vulnerables con respecto a su integración al mercado laboral,

actualmente seguimos encontrando dentro de este grupo desigualdad de salario y de género.

Por ello, se han implementado una serie de leyes, normas y políticas públicas y se han

logrado diversos avances legales que han ayudado a reconocer y legitimar la integración de las

personas con alguna discapacidad en el contexto laboral, ya sea estipulando condiciones de

buen trato y/o espacios adaptados.

De antemano, la Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos es el precedente

que reconoce, en su artículo 4to, el principio de igualdad de todos los mexicanos, tanto en

derechos, deberes y oportunidades en los diferentes ambientes de la vida nacional. También, en

el artículo 1ro establece la prohibición de cualquier tipo de discriminación que dañe la dignidad

humana y/o menosprecie los derechos y libertades de las personas (Castañeda Rivas, 2016).
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Debido a que México forma parte de la Convención sobre los Derechos de las Personas

con Discapacidad y su Protocolo Facultativo desde 2018, nuestro país toma en consideración

las recomendaciones que se proponen en este mismo. Para ello, ha dedicado dos artículos a

este tema: el artículo 3° y 27° de la Constitución Política. En el primero, se estipulan principios

generales como: el respeto a la dignidad, la autonomía individual, la independencia como

persona, la no discriminación, la participación e inclusión en la sociedad, la aceptación y respeto

e igualdad y accesibilidad de condiciones; en el segundo, se establece que toda persona con

discapacidad tiene el derecho de ganar un sustento para la vida diaria por medio de un trabajo a

elección propia y con una oferta de entorno laboral inclusivo y accesible. Además, se tiene el

derecho a trabajar bajo condiciones de igualdad, de la misma forma que las demás personas

(CNDH, 2018).

Por otro lado, en concordancia con el artículo 123°, hay diversas leyes nacionales que

reconocen que toda persona tiene el derecho a tener un trabajo digno. En conjunto, nuestra

Carta Magna y la Ley Federal del Trabajo, estipulan que a ningún individuo se le puede negar o

impedir que se dedique a una profesión, industria, comercio o trabajo, en todo caso, esta

condición puede ser negada en caso de que se ataquen los derechos de terceros o se ofenda a

alguna sociedad o, pueda ser derogada por un juez; esto se demarca y específica en el

desarrollo de actividades de trabajadores con discapacidad en los centros de trabajo en los

artículos 4° y 5°, respectivamente (Gobierno de México 2016).

Asimismo, en años más recientes, encontramos tres normatividades instauradas en el

marco jurídico del país: la Ley General para la Inclusión de las Personas con Discapacidad, el

Reglamento derivado de dicha ley y, la NOM-034-STPS-2016: Condiciones de seguridad para el

acceso y desarrollo de actividades de trabajadores con discapacidad en los centros de trabajo

del año 2016.
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Es importante mencionar que la Ley General para la Inclusión de las Personas con

Discapacidad no solo promueve la inclusión social, también comprende la inclusión económica

de las personas con discapacidad. Esta fue publicada en el Diario Oficial de la Federación el 30

de mayo del 2011 y de ella vale la pena destacar dos artículos: Artículo 1 y 11. El primero

estipula la importancia de promover, proteger y asegurar los derechos humanos y libertades

para garantizar la inclusión de las personas con alguna discapacidad a la sociedad (Gobierno de

la República, 2015). Por otro lado, en su artículo 11, define que la Secretaría del Trabajo y

Previsión Social deben promover el derecho al empleo de todas las personas discapacidad en

igualdad de condiciones; también prohíbe cualquier tipo de discriminación durante la selección,

contratación, desempeño del puesto, capacitación, liquidación y promoción profesional. De igual

forma, se habla de las acciones preventivas y correctivas que deben de ponerse en práctica en

los centros de trabajo, junto a la elaboración de un análisis que ayude a verificar la

compatibilidad del puesto con la discapacidad del trabajador; esto con el fin de proporcionar

entornos laborales seguros y adaptados a las necesidades de los trabajadores con

discapacidad, así como todas las herramientas para que estos se desempeñen de manera

óptima y segura y; la capacitación sobre riesgos específicos y un plan de atención en caso de

emergencias.

Por su lado, el Reglamento de la Ley General para la Inclusión de las Personas con

Discapacidad invita a adoptar políticas para la inclusión laboral, por ejemplo: La Secretaría del

Trabajo y Previsión Social (STPS) dirigirá y coordinará el diseño, operación, seguimiento y

evaluación de políticas a favor de las personas con discapacidad en todo contexto laboral,

además de desarrollar investigaciones para averiguar las necesidades de las personas con

discapacidad en el mercado laboral y proporcionar asistencia técnica y legal (Gobierno de la

República, 2015).
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2.2. LAS PENSIONES EN EL TRABAJO POR DISCAPACIDAD EN MÉXICO

Además de las acciones mencionadas, el gobierno mexicano también ha introducido la

implementación de pensiones en apoyo a las personas con discapacidad con el fin de mejorar el

ingreso económico para mejorar su calidad de vida, apoyando en solventar todos los gastos

relacionados a su discapacidad y vida cotidiana con esto se pretende disminuir la desigualdad.

Ejemplo de esto es La Pensión para el Bienestar de las Personas con Discapacidad,

anteriormente nombrado Programa de apoyo económico a personas con discapacidad, es

vigente en la Ciudad de México con un fondo de mil millones de pesos. La ayuda consta de 2 mil

800 pesos dados de manera bimestral, además de la Tarjeta Incluyente para Personas con

Discapacidad Permanente de la Ciudad de México, con vigencia de cinco años para contar con

acceso gratuito al Metro, Metrobús y RTP, entre otros beneficios. (INDEPEDI, s/f)

Todas estas leyes y normas han reconocido el papel de las personas con discapacidad

en los distintos contextos laborales del país, al mismo tiempo han provisto derechos y

condiciones para su buen trato, herramientas para su desempeño óptimo y, sobre todo, para su

introducción, desarrollo e inclusión eficiente dentro de la sociedad.

Como hemos visto, dentro de las diferentes normatividades presentadas, se ha resaltado

que queda prohibida la discriminación durante la selección, capacitación y contratación de las

personas con discapacidad en las organizaciones; siendo este tema el que nos compete, se

destaca de manera específica la necesidad de un proceso que evite de cualquier forma que el

candidato sea discriminado; un proceso de reclutamiento, selección e integración adecuado a

las necesidades de la o del candidato con discapacidad, que evite la discriminación y proteja el

derecho del individuo a ser reclutado, evaluado, seleccionado e integrado.
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CAPÍTULO 3. PROCESO DE SELECCIÓN, RECLUTAMIENTO E INTEGRACIÓN

Como sabemos, la introducción de personas con algún tipo de discapacidad en

actividades diarias y en el contexto laboral se ha llevado a cabo en mayor medida en las últimas

décadas, por lo tanto, la investigación alrededor de este tema no es abundante. La importancia

de investigar este tema radica en la necesidad de hacer una inclusión completa y adecuada, es

decir, con las investigaciones se pondrían en evidencia los problemas a enfrentar y necesidades

a cubrir como un proceso de reclutamiento, selección e integración enfocado a las personas con

discapacidad.

Para poder entender el proceso de integración de las personas con discapacidad en el

trabajo, procederemos primero a explicar un proceso de integración de personal aplicado a

cualquier persona que quiere acceder a un puesto dentro de una organización:

Para iniciar el proceso de integración de personas con discapacidad al entorno laboral,

debe haber, en primer lugar, una vacante disponible o un nuevo puesto a cubrir, lo cual se

presenta formalmente por medio de una requisición, en donde se especifican los requisitos,

características, conocimientos y competencias que debe cumplir el candidato, ayudando a

personalizar el proceso de reclutamiento según las características del puesto, planeando y

eligiendo las fuentes y medios de reclutamiento a utilizar y siempre teniendo como objetivo la

captación de candidatos que cumplan con los requerimientos (Grados, 2013).

A continuación, se procede a la elaboración del perfil de puesto, lo que ayudará a definir

las baterías e instrumentos psicológicos adecuados para aplicar y poder medir los rasgos

necesarios para el desempeño de las tareas del puesto. De acuerdo con Grados (2013), al

encontrar candidatos, se deberá llenar una solicitud o Curriculum Vitae que contenga los datos

más importantes sobre el candidato (datos personales, familiares y académicos, experiencia

ocupacional, referencias laborales y personales, etc.). Al tener esta información, el reclutador
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tendrá la tarea de seleccionar aquellos y aquellas candidatas que tengan características afines

al puesto y buscará concretar una entrevista inicial para corroborar la información plasmada y

puntualizar sobre aspectos que no están claros o no estén presentes en el documento como:

metas, pasatiempos, motivo de salida de trabajos anteriores, condiciones especiales, entre

otros.

Si el reclutador considera que el candidato cuenta con un perfil adecuado, es hora de

someterlo a la evaluación técnica y psicológica para obtener datos precisos sobre los

conocimientos, pautas conductuales, capacidad intelectual y emocional del individuo. En las

evaluaciones, se aplicarán los instrumentos que el reclutador haya elegido previamente con

base en el perfil de puesto. Al mismo tiempo, en algunos casos, se realiza una evaluación

socioeconómica para conocer las condiciones y contexto en las que se desenvuelve el

postulante.

Por último, a los candidatos que aprueben satisfactoriamente las fases anteriores se les

realizará una nueva entrevista para definir la probabilidad de adaptabilidad del candidato y

posible funcionamiento en el puesto y lugar de trabajo. En algunas ocasiones es necesario

realizar un examen médico, pues algunos puestos necesitan de cierta capacidad física para su

desempeño. Una vez que se cuente con toda esta información, el reclutador podrá llegar a una

conclusión y decidir si el postulante es contratado o no; si es contratado, habrá que proseguir

con la firma de contrato, altas en seguros sociales y demás papeleo (Grados, 2013).

En términos generales es de esta forma en la que se lleva a cabo el proceso de

reclutamiento, selección y primeros pasos de inclusión con la contratación del empleado, sin

embargo, se ha encontrado que en la aplicación real las personas con discapacidad ni siquiera

son evaluadas (Bolaños, Z., 2015), en lugar de ello, se llevan a cabo adaptaciones de puestos a
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algunos tipos de discapacidad sin tomar en cuenta las necesidades reales de la organización ni

el derecho de los empleados a ser evaluados y seleccionados de acuerdo con sus necesidades.

Ante información obtenida hasta ahora, la OIT e iniciativas privadas de algunos países

europeos y americanos se han dado a la tarea de diseñar manuales o guías para la inclusión de

personas con discapacidad en las empresas, mismos que han servido a las organizaciones para

lograr procesos de inclusión efectivos. Dichas guías indican el proceso completo, que va desde

la decisión e intención de la organización por ser una empresa inclusiva, hasta la evaluación y

seguimiento una vez que se ha llevado a cabo el cambio de la empresa para considerarse ahora

una organización inclusiva.

3.1. DISTINTOS CONTEXTOS INTERNACIONALES

De acuerdo con lo anterior encontramos en el contexto internacional algunas

investigaciones correspondientes a países latinoamericanos. Encontramos a Bolaños Zul (2015),

investigador de Guatemala, quien indica que encontró que a tres cuartas partes de los

prospectos para ser reclutados se les aplica una entrevista, la cual es igual a la que se le aplica

a un candidato sin discapacidad, a la mitad las pruebas psicométricas, de personalidad y

técnicas, algunas veces no se corroboran las referencias, algunos no pasan por ningún tipo de

proceso de selección y en general no se encontró un caso en el que se completara un proceso

de selección regular. De igual manera se encontró que los dos factores fundamentales por los

cuales el proceso de selección no se llevó a cabo de manera adecuada son: la falta de

adaptación de los instrumentos de evaluación y la escasa capacitación del personal de Recursos

Humanos para realizar este tipo de proceso de selección.

Por otro lado, en cuanto a la percepción del personal que compone la organización,

Puerto Rico, Ruíz Cardona (2013) realizó una investigación para medir los factores asociados al
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proceso de reclutamiento de personas con discapacidad, para lo cual hizo uso de una escala de

percepción del resto del personal; el autor encontró que el personal encargado de Recursos

Humanos preferiría la contratación de personal con discapacidad porque da una imagen positiva

a la empresa, los empleados podrían tener puestos de atención al cliente y esto no afectaría la

imagen de la organización. En cambio, la Encuenta Nacional Sobre Discriminación encontró que

el 49% de las personas encuestadas consideran que las personas con discapacidad son de

poca ayuda en el ámbito laboral (López, 2022).

Con lo anterior, encontramos el ejemplo de España y Chile, quienes han innovado y

hecho distintas investigaciones al respecto. Gracias a ellos, se ha encontrado que otro de los

principales problemas a enfrentar es la inactividad de las personas con discapacidad debido a

que no buscan un empleo.

En 2004, los resultados del Primer Estudio Nacional sobre Discapacidad en Chile

revelaron que el 92% de las personas con alguna discapacidad, no estudian y en general, el

pequeño porcentaje que estudia tiene 2 años menos de escolaridad en comparación a las

personas sin discapacidad SENADIS (2004). Así mismo, en una investigación realizada por

Rodríguez-Martín & Álvarez-Arregui (2014), se encontró que el 60% de los encuestados con

discapacidad recuerdan los estudios superiores como la etapa más difícil de integración,

además el 40% encuentra algún tipo de oposición de sus familiares para continuar con estudios

universitarios.

A lo largo del tiempo, se ha llegado a diversas propuestas que permitan su inclusión

teniendo en cuenta los riesgos y medios que sean seguros para el desarrollo de actividades,

ejemplo de esto es el teletrabajo, incorporado e investigado desde 1990 en Estados Unidos y

2012 en Colombia, esto con el fin de reducir la ocurrencia de riesgos (Vélez Villega, 2013).
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Otro punto que se relaciona con el inicio de este apartado es que algunos países como

Argentina en 2015 y Perú en 2016 cuentan con Guías de la OIT para la inclusión de personas

con discapacidad en el lugar de trabajo, en las cuales se describe el proceso de reclutamiento,

selección, inducción y seguimiento de personal con discapacidad. Así mismo, Colombia cuenta

con una Guía para el proceso de inclusión laboral de personas con discapacidad de 2016 por

parte del Gobierno Federal de dicho país; mientras que Guatemala cuenta con una Guía para la

contratación de personas con discapacidad perteneciente a la iniciativa privada desde el año

2009. Como se mencionó con anterioridad, las guías propuestas por las diferentes instituciones

proponen un marco de acciones para lograr que las empresas sean inclusivas, dicho marco se

muestra en el siguiente apartado.

3.2. PROCESO DE RECLUTAMIENTO, SELECCIÓN E INTEGRACIÓN ADAPTADO A

DISCAPACIDAD

En primer lugar y con la finalidad de dar contexto a la investigación se presenta la

definición de algunos conceptos clave en la presente investigación.

Una organización es definida, por Chiavenato (2019), como un “sistema de actividades

conscientemente coordinadas de dos o más personas” (p. 6), así mismo, el funcionamiento de

estas depende de: 1) la cooperación entre las personas que la conforman, 2) la disposición de

los miembros a contribuir de manera conjunta sacrificando el control de la propia conducta para

el beneficio de la coordinación y, 3) la orientación común de un mismo fin.

La Salud ocupacional es definida por la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2021) y

la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2021) como la “promoción y mantenimiento del

mayor grado de bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones

mediante la prevención de las desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptación del
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trabajo de la gente, y la gente a sus puestos de trabajo” (Salud de los trabajadores-Recursos-

Preguntas Frecuentes, párrafo 1).

Cuando hablamos de reclutamiento, nos referimos a la técnica utilizada por las

organizaciones, para proveer de recursos humanos específicos en un momento oportuno, es

decir, es un proceso que le proporciona elementos necesarios para su funcionamiento. Consta

de varios pasos que dependen del objetivo, el tipo de puesto que se desea cubrir y las

necesidades de la organización (Grados, 2013).

El puesto hace referencia a la integración del conjunto de tareas, obligaciones y

actividades que desempeña una persona desde una posición definida en la estructura

organizacional, así como las relaciones existentes entre las demás unidades, según Chiavenato

(2019).

Una vez aclarados los conceptos anteriores daremos paso a explicar de manera general

el proceso de reclutamiento, selección e integración de personal con discapacidad, este mismo

proceso, se encuentra descrito de manera gráfica en la Figura 1. De acuerdo con la OIT (2015),

el primer paso para el reclutamiento, selección e inducción de personal con discapacidad es el

asesoramiento de la empresa con la finalidad de encontrar posibles puestos laborales dentro de

la organización y con ello orientar el proceso de inclusión. De esta forma, en este primer paso se

lleva a cabo el primer acercamiento, el convenio de la inclusión y se contesta a la pregunta: ¿Por

qué contratar a personas con discapacidad?

En esta primera etapa, los ejecutivos conversan y exponen sus propuestas, preparando

el ambiente para la inclusión de trabajadores con discapacidad, al mismo tiempo se debe

presentar un procedimiento inclusivo en la organización; así, se hace una mirada al futuro y

plantea la realidad para saber si es posible o no lograr la meta propuesta.
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Durante este paso, la empresa se autodetermina como una “Empresa inclusiva”,

actuando bajo una metodología práctica para las organizaciones que quieren contratar personas

con discapacidad; estas empresas cuentan con el apoyo y asesoría de diferentes profesionales

y técnicos durante todo el proceso. A partir de este momento, las estrategias de la empresa se

basan en valores que promuevan la inclusión, tal y como son: respeto, aceptación de diversidad,

inclusión, meritocracia y la no discriminación; así como el factor productivo, logro de objetivos y

metas, y el enfoque de que la inclusión de personas con discapacidad es un gran aporte para la

organización, pues mejora el clima laboral, los trabajadores se comprometen, mejora la

reputación corporativa y promueve el trabajo en equipo, como ya se ha mencionado.

Para que la organización seleccione al personal idóneo y pueda alcanzar sus metas,

como primer paso, cualquier organización necesita tener un referente sobre las descripciones,

responsabilidades y especificaciones de los puestos que componen su matrícula. Es decir, se

requiere que la empresa tenga perfiles de puesto. Si la empresa no cuenta con un perfil de

puesto ya definido y actualizado, el primer paso es hacer una investigación interna aplicando

una matriz de los requisitos del puesto en donde se especifican todas las actividades a realizar,

además de las habilidades, conocimientos y actitudes requeridos (Dessler & Varela Juárez,

2017)

En conjunto, para realizar un diseño del puesto se deben establecer: 1. Contenido del

puesto: Las tareas y obligaciones del trabajador; 2. Métodos y procedimientos de trabajo: Cómo

es que se ejecutan las tareas y las obligaciones; 3. Responsabilidad: A quién o quiénes se les

reporta y su relación; y 4. Autoridad: Quién supervisa al trabajador. Una vez que tenemos estos

parámetros definidos y normados, el diseño del puesto nos ayudará a especificar los métodos de

trabajo y las relaciones que este tiene con los demás puestos, además es la manera de

administrar y proteger los puestos en su forma de unidad y en sus combinaciones para la
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conformación de departamentos. La meta es satisfacer los requisitos organizacionales, sociales

y personales tanto de los trabajadores como de la organización (Chiavenato, 2019).

Al tener el diseño y análisis del puesto de trabajo, se establecen los parámetros del

desempeño correcto de las funciones del puesto. Puede agregarse que se hace la evaluación

técnica del puesto de trabajo considerando las percepciones, un análisis ergonómico,

accesibilidad, infraestructura, proceso de selección de postulantes, prevención, condiciones

asociadas al puesto, demandas cognitivas, funcionales y sociales y los mitos de la discapacidad.

Es importante, tener una perspectiva que contemple la selección de un puesto a cubrir en

función de las necesidades de la empresa en lugar de intentar que encaje un puesto a un tipo de

discapacidad, es decir, “Las personas con discapacidad pueden acceder a todo tipo de puesto

siendo capaces de desarrollar esas tareas con éxito, siempre que el mismo se ajuste y adapte a

sus necesidades” (OIT, 2015).

El paso siguiente será valorar y seleccionar al candidato, se busca entre las demandas

del puesto y el perfil de la persona; en este paso se identifica al candidato más adecuado para

el trabajo, sin embargo, en esta selección se debe tener en cuenta el ajuste “persona-puesto” de

habilidades, competencias y capacidades de la persona. Es aquí en donde se lleva a cabo una

entrevista, durante la cual se analizan de manera general los mismos aspectos que en una

entrevista a personas sin discapacidad, atendiendo al grado de competencia profesional como:

motivación, actitud hacia el puesto, interés por ser un trabajador con potencial laboral, ganas y

deseos de desarrollo laboral.

La OIT (2015), recomienda al entrevistador que durante sus funciones evalúe al

candidato observando aquello que tiene y no lo que les hace falta; así mismo, los encargados

del proceso de reclutamiento y selección deben comunicar y alentar la participación de las

personas con discapacidad, ya sean trabajadores de la misma empresa o externos. De acuerdo
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con Alcántara (2019) es responsabilidad de los encargados del proceso de reclutamiento y

selección de personal, invitar a participar a todos los postulantes que cumplen o superan los

requisitos necesarios para desempeñar el puesto de trabajo, sin importar si alguno de estos

aspirantes tiene o no discapacidad permanente.

El cuarto paso del proceso se refiere a la Inclusión al puesto de trabajo una vez que se

ha hecho la contratación; este paso considera dos variables: el soporte al trabajador para lograr

un desempeño eficiente en las competencias genéricas y el asesoramiento a la empresa para

prepararse y recibir al nuevo trabajador aclarando dudas y desacreditando prejuicios. La OIT en

2015 propone una estrategia que implique la información y sensibilización del personal que

supervisa y acompañará al nuevo integrante de la organización; en estas se deben eliminar

temores, adoptar una actitud idónea, fomentar una perspectiva positiva e igualitaria de

competencias, derechos y obligaciones de las personas con discapacidad, aclarar estrategias de

apoyo del entorno laboral; y por último diseñar e implementar un plan de apoyo para acompañar,

guiar y apoyar en el proceso de inserción, firma de contrato, presentación con supervisores,

compañeros y lugar de trabajo.

Por último y de acuerdo con la OIT en 2015 en su Guía para la contratación de personas

con discapacidad; el quinto paso llamado “Seguimiento y evaluación” considera la continuación

del proceso bajo la continua generación de inclusión. En este último pero continuo paso se debe

lograr la inclusión total del trabajador con discapacidad, lo que implica un seguimiento “in situ”

que se deberá quitar de manera paulatina; así mismo, durante este proceso se hace una

valoración del desempeño en las tareas del puesto, relaciones con compañeros de trabajo,

necesidades de capacitación y aquellos detalles necesarios que garanticen la estabilidad y

permanencia del trabajador en el puesto de trabajo.
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Figura 1. Proceso de Selección de Personal con Discapacidad

3.3. INCLUSIÓN EN EL ENTORNO LABORAL

La inclusión en el trabajo se lleva a cabo por medio de la inserción laboral, misma que es

un proceso con pasos específicos que nos llevan a la incorporación de una persona en una

actividad de tipo empresarial o productiva, la cual debe cumplir con las condiciones

interpersonales y objetivos que persigue la organización (González y Pérez, 2017, como se citó

en  Espinoza Mina y Gallegos Barzola, 2018).
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A lo largo de este proceso se llevan a cabo diferentes actividades como las antes

mencionadas que consisten en la definición de perfiles de puesto enfocadas en las capacidades

de las personas y las habilidades necesarias para el desempeño de las tareas, buscando

siempre que estas sean coherentes con las metas y objetivos de la organización.

En síntesis, a lo largo de este capítulo se han descrito algunas de las investigaciones que

han mostrado la forma en la que se lleva a cabo en las últimas décadas el proceso de proceso

de inclusión de personas con discapacidad en el trabajo, mismas que también han dado como

resultado la elaboración de manuales y guías de métodos sistemáticos que mejoran dicha

inclusión. Aunado a ello se han mostrado tambien las perspectivas encontradas en las

investigaciones anteriores que indican una nueva visión hacia la contratación de personas con

discapacidad, en las que el eje principal sea la inclusión total, incluyendo la capacitación de

persona, instalaciones de la organización, puestos adecuados a las capacidades de las

personas y procesos de selección que eviten en cualquier momento la discriminación.

De esta manera y a partir de todo el marco teórico antes mencionado ha nacido el interés

por realizar la presente investigación, en la que nos dedicaremos a medir el nivel de

conocimiento de los empleados de Recursos Humanos sobre este tema. Este interés nace de la

investigación realizada por Bolaños, Z., (2015) en Guatemala, en la que encontró que un factor

por el cual no se llevan a cabo procesos de reclutamiento y selección adecuados a las personas

con discapacidad en las empresas es la falta de capacitación del personal de Recursos

Humanos en las empresas. En este sentido, pretendemos describir el nivel de conocimiento de

los trabajadores de Recursos Humanos mexicanos para poder determinar si esta variable

también es significativa para nuestra población.
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CAPÍTULO 4. CONOCIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCIÓN, RECLUTAMIENTO E

INTEGRACIÓN (MÉTODO)

A continuación se presenta el método que elegimos para responder a nuestro objetivo de

investigación. Este método considera los objetivos y razones válidas por las cuales nuestra

investigación adquiere relevancia, posteriormente se expone una revisión bibliográfica referida a

los antecedentes o estrategias que son utilizadas actualmente en los procesos de reclutamiento,

selección e integración de personal en las organizaciones. Después de ello se presentan las

condiciones y recursos usados para nuestro trabajo, los cuales incluyeron el diseño y aplicación

de un cuestionario de rendimiento, seguido de su calificación y análisis de resultados.

4.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inclusión de personas con discapacidad en la sociedad y en las organizaciones es un

fenómeno que se presenta de manera continua en la actualidad, sin embargo, sus procesos no

están estructurados e, incluso, algunos se han realizado de manera empírica. Esta investigación

podría aportar la información de la situación actual de población mexicana acerca del proceso de

Reclutamiento y Selección de personal con discapacidad, misma que podría servir para

establecer futuros procedimientos y métodos especializados para la mejora de este proceso.

4.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN

4.2.1. OBJETIVO GENERAL

Medir el nivel de conocimiento que posee el personal de Recursos Humanos en las

diferentes organizaciones sobre el proceso de reclutamiento, selección e integración de las
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personas con discapacidad en México y la posible influencia de condiciones formativas y

laborales en dichos conocimientos.

4.2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS

● Identificar si el personal de Recursos Humanos cuenta con información acerca del

proceso de reclutamiento e integración de personal con discapacidad.

● Identificar si el personal de Recursos Humanos cuenta con capacitación para realizar el

proceso de reclutamiento e integración de personal con discapacidad.

● Identificar y describir las variables que están relacionadas con el conocimiento,

capacitación e implementación del proceso de reclutamiento y selección de personal con

discapacidad en México.

● Medir el nivel de conocimiento sobre el proceso de Reclutamiento, selección e

integración de personas con discapacidad en trabajadores en áreas afines a Recursos

Humanos.

● Diseñar, aplicar y calificar un cuestionario que cumpla con los requisitos psicométricos

pertinentes que mida el nivel de conocimiento del proceso de reclutamiento, selección e

integración de personas con discapacidad.

● Describir la posible influencia que tiene el nivel de conocimiento de los evaluados con

sus condiciones formativas o laborales.

● Obtener un diagnóstico de tipo descriptivo que permita a los próximos investigadores

proponer intervenciones y protocolos apropiados para los procesos de reclutamiento e

integración de personal con discapacidad en organizaciones mexicanas.
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4.3. HIPÓTESIS

● Las personas que trabajan en Recursos Humanos no cuentan con la capacitación

necesaria para llevar a cabo un proceso de reclutamiento, selección e integración de

personas con discapacidad.

● Las personas que trabajan en Recursos Humanos ignoran el proceso de reclutamiento,

selección e integración para personas con discapacidad que satisfaga las necesidades

de los trabajadores de Recursos Humanos, las personas con discapacidad y de la

organización.

4.4. IMPACTO POTENCIAL

Esta investigación aporta resultados como estudio exploratorio, es decir, deja un conteo

estadístico acerca del conocimiento, acercamiento y capacitación en cuanto el reclutamiento,

selección e integración de personas con discapacidad en el ámbito laboral.

Además de ello, evidencia como una problemática por atender, la aplicación de un

proceso de administración de personal a personas con discapacidad sin las adaptaciones

adecuadas ni benéficas tanto para el trabajador, como para la organización. Con ello, también

resalta la escasa investigación e interés por el proceso de administración de personal con

discapacidad, no sin olvidar los errores que se cometen durante el mismo por falta conocimiento,

recursos o capacitación.

Aunado a lo anterior, es preciso mencionar que a pesar de que existen investigaciones

acerca de este tema, dichas investigaciones además de ser insuficientes, (comparadas con un

proceso de administración de personal de personas sin discapacidad) provienen de organismos

internacionales o de organizaciones del sector privado. Aun con ello, el conocimiento que existe

en la actualidad ha sido desarrollado en poblaciones latinoamericanas y europeas de algunos
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países como España, Chile, Colombia o Argentina, siendo México, uno de los países que cuenta

con muy pocas investigaciones de esta índole.

De manera consistente con lo anterior, se visibiliza la necesidad de generar un

procedimiento formal y general que pueda ser aplicado a la población mexicana, tomando en

cuenta la estructura de las organizaciones en México, las características de la población

mexicana y la percepción del resto de la población.

Por ello, nuestra investigación cuenta con un impacto potencial en la práctica profesional

y científica. Por un lado, los resultados de esta investigación invitan a los investigadores a

adentrarse en este tema y formular propuestas alternativas que solucionen el problema

presentado. También en el ámbito de la práctica profesional, este trabajo funciona como un

conglomerado resumido del proceso adecuado o propuesto por diferentes autores del

reclutamiento, selección e integración de personas con discapacidad en el trabajo.

4.4.1 ANTECEDENTES

El reclutamiento de selección de personal de acuerdo con Orduño Castro (2003) no tiene

un origen definido, sin embargo, se puede considerar que el antecedente más próximo fue la

selección de reclutas y oficiales durante la Primera Guerra Mundial, en la cual se llevó a cabo

una aplicación de pruebas colectivas. Por otro lado, la misma autora señala a la “Scoff Company

of Philadelphia” como la primera consultoría psicológica en el mundo; la cual fue fundada en

1918 y tenía la función de seleccionar y colocar empleados distinguiéndose unos de otros como

malos y buenos a partir de pruebas que les eran administradas; es preciso mencionar que, antes

de estos procesos, la selección de personal se hacía por medio del supervisor, quien basaba sus

decisiones en observaciones e intuición.
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En un contexto internacional, también fue creada, en 1906, en Milán, la Comisión

Permanente de Salud Ocupacional (ICOH) por sus siglas en inglés, la cual tiene por objetivos:

fomentar el progreso científico, conocimiento y desarrollo de la salud y seguridad ocupacional;

esta comisión es reconocida por las Naciones Unidas y trabaja en conjunto con la OIT y la OMS.

Así mismo, trabaja sobre: el futuro del trabajo decente, Implementación de la Estrategia mundial

del asbesto y eliminación de enfermedades relacionadas con el mismo, Cambios demográficos y

salud ocupacional, Cáncer ocupacional y la Revisión de Directrices de la ICOH sobre la

organización de congresos (ICOH, 2021).

4.4.2. PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN

De acuerdo con Chiavenato (2018), el reclutamiento es un proceso que se refiere al

conjunto de técnicas y procedimientos que tienen como finalidad atraer candidatos altamente

calificados y con la capacidad para ocupar puestos de trabajo en una organización. En este

proceso la organización divulga y ofrece oportunidades de empleo; así mismo, para que este

proceso se lleve a cabo de manera eficaz es necesario que los candidatos formen un

contingente suficiente para que la selección sea específica. Aunado a lo anterior, es posible

considerar que el proceso de reclutamiento tiene como meta proveer de los mejores candidatos

a la organización para su mejor funcionamiento.

El reclutamiento se fundamenta en las necesidades actuales y futuras de los recursos

humanos de la organización, por ello, se hace de forma consistente con los objetivos que

persigue la misma. Este proceso también incluye una cuidadosa planeación que se dirija en

función de las necesidades de capital humano de la empresa, de las ofertas que proporcione el

mercado de recursos humanos y de las técnicas de reclutamiento que se pretenden usar

(Chiavenato, 2018).
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Por otro lado, el proceso de selección tiene como objetivo escoger entre los candidatos

reclutados a aquellos que tengan más posibilidades de adecuarse al puesto y desempeñarse de

manera eficiente en él y de esta forma, cubrir las necesidades de la organización. Con la

selección de personal se busca solucionar tres problemas básicos: adecuación de la persona al

trabajo, adecuación del trabajo a las personas y la eficiencia y eficacia de la persona en el

puesto (Chiavenato, 2017).

4.4.3. PROCESO DE INTEGRACIÓN

El proceso de integración es un proceso que comprende los siguientes aspectos:

identificación de las necesidades de desempeño de tareas, ubicación de talentos disponibles,

reclutamiento, selección, colocación, evaluación, compensación, desarrollo y capacitación de

personal; este se encuentra descrito de manera gráfica en la Figura 2. Este proceso tiene la

finalidad de que los trabajadores que se están incluyendo desempeñen sus tareas con

efectividad y eficiencia; es decir, el eje principal del proceso de integración de personal es el

establecimiento de estructuras intencionales de roles y posiciones de la organización (Weihrich,

H., Cannice, M. y  Koontz, H. en 2016).
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Figura 2. Proceso de Integración de Personas con Discapacidad en el Trabajo

4.5. MÉTODO

4.5.1. DISEÑO

Se realizó un análisis exploratorio-descriptivo, debido a que el objetivo consistió en

averiguar y describir el nivel de conocimiento de la población que labora dentro de Recursos
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Humanos, acerca del proceso de Reclutamiento y Selección aplicado a personas con

discapacidad.

Por consiguiente, en la opinión de Hernández Sampieri, Fernández Collado & Baptista

Lucio (2014), los estudios exploratorios tienen el objetivo de examinar alguna tesis o

problemática de la cual no se conoce, hay poco material o dudas a su alrededor. Por ello, esta

es una investigación innovadora y novedosa. En conjunto, los estudios descriptivos se enfocan

en medir y recabar información sobre la problemática, con el fin de describir propiedades,

características y perfiles de las variables a estudiar.

Durante este proceso de investigación se consideró como variable dependiente el nivel

de conocimiento y capacitación sobre el proceso de Reclutamiento y Selección de personal con

discapacidad y; las variables independientes fueron datos sociodemográficos que resulten

significativos en las correlaciones como: sexo, edad, tipo de organización en la que se labora,

tipo de puesto, etc.

Este estudio constó de tres fases generales: 1) Revisión bibliográfica, 2) Construcción y

aplicación de un cuestionario y 3) Análisis de la colecta de datos; este proceso con cada una de

sus fases, se encuentra descrito de manera gráfica en la Figura 3.

La primera etapa consistió en recabar y revisar la bibliografía existente sobre el tema, en

esta, obtuvimos información para una base conceptual e instrumental para el desarrollo de la

investigación.

En la segunda etapa, con la información de la revisión bibliográfica y los datos obtenidos

a partir de ella, se procedió a elaborar un cuestionario adaptado a la población mexicana con

validez de contenido que tuvo como objetivo medir el nivel de conocimiento del personal que

labora en Recursos Humanos, de igual forma, por medio del programa SPSS Statistics 26.0 se

calculó la confiabilidad por medio del alfa de Cronbach de cada uno de los factores que
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conforman al cuestionario y del cuestionario completo. Este mismo se hizo en formato de google

forms.

El cuestionario se conformó de siete factores: Discapacidad, Inclusión en la evaluación,

Normatividad, Ambiente laboral, Ergonomía, Recursos de asistencia y Beneficios para la

organización; así mismo, se incluyeron otros cuestionamientos relacionados con datos

sociodemográficos (mismos que sirvieron como variables independientes respecto a los

resultados en términos de calificación que se obtuvieron) y nivel de autopercepción de

conocimiento.

Los factores que conformaron el cuestionario se describen a continuación:

● Discapacidad: Clasificación que representa el estado de salud del individuo

basada en la etiología, enfermedad, lesión o trastorno desde un enfoque médico;

esta da cuenta de las limitaciones, dificultades, manifestaciones y en algunas

ocasiones las propiedades funcionales (UNICEF, 2014).

● Normatividad: Norma jurídica que guía la conducta vinculando e influyendo de

una manera particular sobre la deliberación práctica de sus destinatarios (Muffato,

2000).

● Ergonomía: Conjunto de conocimientos científicos aplicados para que el trabajo,

los sistemas, productos y ambientes se adapten a las capacidades y limitaciones

físicas y mentales de la persona (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el

Trabajo, 2022).

● Ambiente Laboral: Percepción del entorno en el que la persona desarrolla sus

actividades laborales (Donawa Torres, 2018).
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● Inclusión en la evaluación: Análisis del grado de competencia profesional,

personal y de gestión para trabajar considerando las capacidades y necesidades

específicas del evaluado tal y como son acceso, lenguaje o guía (OIT, 2015).

● Recursos de asistencia: Conjunto de dispositivos o equipos que se pueden

utilizar para ayudar a que una persona con una discapacidad participe

plenamente en las actividades de la vida diaria. La tecnología de asistencia puede

ayudar a mejorar la independencia funcional y facilitar las tareas cotidianas

mediante el uso de dispositivos (CDC, 2020).

● Beneficios para la organización: Experiencias y perspectivas valiosas en el

ambiente y fuerza laboral que la organización obtiene al contratar personas con

discapacidad (OIT, 2016).

Una vez que el cuestionario fue diseñado y validado, se aplicó a una muestra de 80

personas que trabajan en el departamento de Recursos Humanos de alguna organización, se

procuró que esta muestra fuera accidental, estratificada y no probabilística. La aplicación del

cuestionario se hizo a distancia al contestar el cuestionario en formato google forms, la razón de

ello fue la contingencia sanitaria, la cual restringe el contacto social.

En la tercera fase, a medida en que se hizo la aplicación de los cuestionarios, la

información fue recabada en un documento de Excel de manera automática. Así mismo, por

medio del uso de estadística descriptiva e inferencial y con el programa SPSS Statistics 26.0 se

analizaron los resultados derivados y se definieron las posibles correlaciones. En primer lugar,

se calcularon las frecuencias que caracterizan a la muestra en términos de datos

sociodemográficos, también se buscaron las correlaciones existentes entre los resultados

obtenidos en el cuestionario de conocimiento y los datos sociodemográficos de la muestra con la
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finalidad de encontrar las variables relacionadas con el nivel de conocimiento. Por último, se hizo

el análisis de los resultados, así como la discusión de la información obtenida.

Figura 3. Fases en el Proceso del Estudio Exploratorio-Descriptivo

4.5.2. POBLACIÓN Y MUESTRA

Se hizo la aplicación del cuestionario a una muestra de 80 sujetos que laboran dentro de

algún área de Recursos Humanos del país. Esta muestra fue elegida por oportunidad con el

único requisito de que los participantes trabajarán en el departamento de Recursos Humanos de

cualquier organización.
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4.5.3. INSTRUMENTO

Se realizó la construcción de un instrumento de medición que permite conocer y medir el

grado de conocimiento que el personal de recursos humanos tiene sobre el proceso de

reclutamiento y selección con personas con discapacidades diferentes.

El instrumento está conformado por un total de 88 ítems, al mismo tiempo está dividido

en dos secciones, en la primera se recaba información sobre los datos socioeconómicos y

sociolaborales de los participantes a lo largo de 18 preguntas con respuestas abiertas; en esta

sección también existen 4 reactivos que indagan la percepción de conocimiento. Mientras que

en la segunda sección se compone de siete factores con diez reactivos por cada uno, los

factores son: 1) Tipos de discapacidad; 2) Normatividad; 3) Ergonomía; 4 )Ambiente Laboral; 5)

Inclusión en la evaluación; 6) Recursos y tecnología de asistencia; y 7) Beneficios para la

organización.

. Para la respuesta de dichos reactivos se maneja una escala con valores de un punto a

tres puntos, para ser más precisos un punto (conocimiento bajo), dos puntos (conocimiento

regular) y tres puntos (conocimiento bueno o especializado).

Al sumar los puntos obtenidos según las respuestas seleccionadas por el participante, es

posible obtener tres puntajes totales: a) 150-210 puntos totales, refleja que el sujeto es un

experto en el tema y lo conoce a profundidad desde áreas medicales, legales y psicosociales; b)

101-149 puntos totales, el participante conoce diversos aspectos sobre el tema; y c) 70-100

puntos totales, devela que se tiene una noción del tema

4.5.4. PROCEDIMIENTO

La investigación constará de seis fases específicas:

1. Revisión bibliográfica.
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2. Construcción de cuestionario con validez de contenido.

3. Aplicación de cuestionario por medio de una liga de google forms.

4. Captura de información obtenida.

5. Análisis estadístico de la información recabada.

6. Análisis de resultados.
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CAPÍTULO 5. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Una vez hecha la revisión bibliográfica, el diseño, aplicación y calificación del

cuestionario, se presentan a continuación los resultados y el análisis de los mismos. En primer

lugar se muestra el análisis de confiabilidad del cuestionario que le otorga un Alfa de Cronbach

mayor a 0.6. Posteriormente se dan a conocer los resultados inferidos por medio de un análisis

estadístico del cuestionario, estos incluyen correlaciones. Con ello se obtuvo que, en general, la

población presenta índices regulares o buenos de capacitación en el proceso de reclutamiento,

selección e integración de personal con discapacidad; sin embargo, se encontró que los

participantes se encuentran mayormente capacitados en algunos factores que en otros, que

existen algunas diferencias por grupo dependiendo la edad, profesión, nivel de estudios, etc; y

que existen algunas correlaciones entre los factores y los grupos estudiados.

5.1. CONFIABILIDAD

En cuanto a la confiabilidad, se encontró que el cuestionario completo conformado por

los siete factores (Discapacidad, Normatividad, Ergonomía, Recursos de Asistencia, Ambiente

laboral, Inclusión en la evaluación y Beneficios para la Organización) obtuvo un Alfa de

Cronbach de 0.637. Este nivel de confiabilidad podría deberse al tamaño de la muestra (80

participantes), misma que resulta insuficiente para la estricta validación de un cuestionario. Así

mismo, y de acuerdo con Cervantes (como se cita en Moral de Rubia y Martínez Sulvarán,

2010); un valor de coeficiente alfa mayor o igual a .70 se considera como una consistencia alta,

un valor entre .69 y .60 como consistencia aceptable y un valor entre .59 y .50 como

consistencia baja; por último, se menciona que valores menores a .50 son consistencias

inaceptables.
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Por otro lado, la confiabilidad por medio de Alfa de Cronbach de cada factor se muestra

en la Tabla 1:

Tabla 1. Confiabilidad para cada factor.

FACTOR ALFA DE CRONBACH

Discapacidad 0.721

Normatividad 0.748

Ambiente Laboral 0.721

Ergonomía 0.707

Inclusión en la evaluación 0.722

Recursos de Asistencia 0.734

Beneficios para la organización 0.712

Con estos resultados se puede visibilizar que todos los factores son consistentes consigo

mismos, todos tiene una confiabilidad mayor a .70, por ello, es posible definir que tanto el

cuestionario como los resultados obtenidos son confiables y resultan útiles para nuestra

investigación.
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5.2. CARACTERÍSTICAS DE LA POBLACIÓN

La población que fue entrevistada constó de una muestra total de 80 participantes, de los

cuales el 56.25% son mujeres y el 43.75% hombres. Además, el 70% de ellos son menores de

40 años, el 27.5% tienen hasta 60 años y el 2.5% tienen más de 60 años; así mismo, 82.5% de

los entrevistados provienen de la Ciudad de México, 16.25% del Estado de México y el 1.25%

del Estado de Hidalgo. En cuanto al nivel educativo, el 55% estudiaron la licenciatura, el 20% la

maestría, el 15% el bachillerato, el 6.3% el doctorado y el 2.5% una carrera técnica.

En conjunto, la profesión del 25% es Psicología, el 11.3% es Medicina y Contaduría

respectivamente, el 6.3% en Relaciones Internacionales, el 10% en Administración, el 11.3% en

Trabajo Social y el 25% tienen alguna otra profesión.

El 46.25% de los entrevistados laboran en una empresa que tiene trabajadores con

discapacidad, sin embargo, el 53.75% trabajan en una organización donde no hay personas con

discapacidad. También el 90% de los entrevistados mencionan que no han recibido capacitación

acerca del proceso de reclutamiento y selección de personas con discapacidad, mientras que el

10% reportan que sí han recibido dicha capacitación.

En cuanto el sueldo que perciben los participantes se obtuvo una media de $14,516.75

con un máximo de $39,250.00 y un mínimo de $0 por aquellos que laboran por prácticas

profesionales y servicio social.

5.3. FRECUENCIAS DE RESPUESTA

En cuanto a los resultados totales, se obtuvieron las siguientes puntuaciones por

porcentaje de población:
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Tabla 2.

Calificaciones totales obtenidas por la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 6.3%

Regular 36.3%

Bueno 42.5%

Alto 15%

En la Tabla 2 se puede observar que la mayor parte de la población obtuvo como

calificación total del cuestionario: Regular y Buena. Esto quiere decir que contrario a nuestras

hipótesis, las personas que se encuentran laborando dentro del Departamento de Recursos

Humanos en las organizaciones si se encuentran capacitados en el tema de reclutamiento,

selección e integración de personas con discapacidad.

Así mismo, se presentan a continuación las calificaciones obtenidas para cada uno de los

factores (Discapacidad en Tabla 3, Inclusión en la evaluación en Tabla 4, Normatividad en Tabla

5, Ambiente laboral en Tabla 6, Ergonomía en Tabla 7, Recursos de asistencia en Tabla 8 y

Beneficios para la organización en Tabla 9); así como para la variable Percepción de

conocimiento en Tabla 10:
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Tabla 3.

Calificaciones del factor Discapacidad obtenidas por la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 21.3%

Regular 25%

Bueno 22.5%

Alto 31.3%

Tabla 4.

Calificaciones del factor Inclusión en la evaluación obtenidas por la
población.

Calificación
obtenida

Porcentaje de la población

Bajo 6.3%

Regular 26.3%

Bueno 41.3%

Alto 26.3%
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Tabla 5.

Calificaciones del factor Normatividad obtenidas por la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 8.8%

Regular 10%

Bueno 25%

Alto 56.3%

Tabla 6.

Calificaciones del factor Ambiente laboral obtenidas por la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 7.6%

Regular 21.2%

Bueno 7.6%

Alto 63.6%
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Tabla 7.

Calificaciones del factor Ergonomía obtenidas por la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 3.8%

Regular 57.8%

Bueno 36.3%

Alto 2.5%

Tabla 8.

Calificaciones del factor Recursos de Asistencia obtenidas por la
población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 32.5%

Regular 66.3%

Bueno 0%

Alto 1.3%
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Tabla 9.

Calificaciones del factor Beneficios para la organización obtenidas por
la población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 11.3%

Regular 27.5%

Bueno 20%

Alto 41.3%

Tabla 10.

Calificaciones del factor Percepción de conocimiento obtenidas por la
población.

Calificación obtenida Porcentaje de la población

Bajo 25%

Regular 23.8%

Bueno 23.8%

Alto 27.5%
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Al obtener las frecuencias, se observa que los temas más conocidos por los

profesionales son: Normatividad y Ambiente Laboral, puesto que 56.3% y 63.6% de la población

obtuvo un resultado Alto en dichos temas respectivamente. Dejando entrever que el campo

menos conocido son los Recursos de Asistencia pues el 32.5% consiguió un resultado Bajo.

Por otro lado, en el recuento de los resultados de la percepción de los conocimientos

básicos sobre el tema de discapacidad en el trabajo en la Tabla 10, se observó una interesante

polarización pues la mayoría de la población (27.5%) obtuvieron un puntaje alto en esta área,

mientras que el 25% consiguieron una puntuación baja.

5.4. MEDIAS POR GRUPOS

Además de las frecuencias de respuesta, se obtuvieron las medias de calificaciones de

cada factor y totales para cada grupo de datos sociodemográficos, por ejemplo, se obtuvo la

calificación media de cada factor y total por grupos de edad, sexo, lugar de procedencia, estado

civil, etc. En la Tabla 11 se muestran dichos resultados:
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Tabla 11.

Medidas de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por rangos de edad.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

MENOR DE 40 MENOR DE 60 MAYOR A 60

Discapacidad 2.53 2.77 4

Normatividad 3.26 3.27 4

Ambiente Laboral 3.36 2.94 4

Ergonomía 2.37 2.27 3.5

Inclusión en la evaluación 2.78 3 4

Recursos de Asistencia 1.73 1.59 2

Beneficios para la organización 2.87 2.9 4

Total 2.6 2.68 4

En esta tabla, en términos generales, quedó visible el nivel de conocimiento superior que

tienen las personas mayores de 60 años, ya que en cada uno de los factores incluyendo en la
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calificación total, obtuvieron uno o dos puntos más (en una escala del 1 al 4); por ejemplo,

mientras las personas menores de 40 años y 60 años obtuvieron una media de 2.9, las personas

mayores de 60 años obtuvieron una media de 4 para el factor de Beneficios para la

organización.

Con estos resultados se puede entrever entre los grupos por edad que van de mayor a

60, menor a 60 y menor a 40 años existen diferencias significativas para el grupo mayor de 60

años, pues en los grupos de menor a 60 y 40 años se obtuvieron calificaciones similares;

aunado a ello es preciso recalcar que las diferencias para el grupo de mayores de 60 años

radican en la obtención de calificaciones mayores para todos los factores y para la calificación

total.

Las diferencias de puntuaciones por género fueron poco evidentes, las medias variaron

por algunas décimas para obtener medias totales similares, esto se muestra en la Tabla 12.
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Tabla 12.

Calificaciones medias de cada factor y totales obtenidas por género.

FACTOR

MEDIA POR GÉNERO

FEMENINO MASCULINO

Discapacidad 2.73 2.51

Normatividad 3.31 3.25

Ambiente Laboral 3.4 3.1

Ergonomía 2.37 2.37

Inclusión en la evaluación 2.91 2.82

Recursos de Asistencia 1.75 1.62

Beneficios para la organización 2.93 2.88

Total 2.71 2.6
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Tabla 13.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por Estado de residencia.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

CDMX EDOMEX HIDALGO

Discapacidad 2.69 2.46 1

Normatividad 3.21 3.61 4

Ambiente Laboral 3.21 3.61 4

Ergonomía 2.39 2.3 2

Inclusión en la evaluación 2.81 3.07 4

Recursos de Asistencia 1.63 2 2

Beneficios para la organización 2.86 3.15 3

Total 2.59 3 3

Las medias por lugar de procedencia mostradas en la Tabla 13 tuvieron diferencias

interesantes, se encontró que las personas con mayor conocimiento acerca del tema en cuestión

son aquellas que provienen del Estado de Hidalgo y del Estado de México, quienes obtuvieron
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medias a partir de 1 y hasta 4 (en un rango de 1 a 4) con una media total de 3 para el primer

caso y una media desde 2 y hasta 3.6 también con una media total de 3 para el segundo grupo;

mientras tanto quedaron en tercer lugar las personas provenientes de la Ciudad de México,

quienes obtuvieron puntuaciones desde 1.63 y hasta 3.21, con una media total de 2.59.

Tabla 14.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por nivel de estudios.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Bach CTéc Lic Matr Doc Otro

Discapacidad 2.66 3 2.72 2.31 3 1

Normatividad 3 2.5 3.31 3.62 3.4 1

Ambiente Laboral 3.09 4 3.32 3.26 3 1

Ergonomía 2.41 2 2.47 2.25 2.2 1

Inclusión en la evaluación 2.91 2 2.93 3 2.4 2

Recursos de Asistencia 1.58 1 1.75 1.81 1.4 2

Beneficios para la organización 3.08 2.5 3.02 2.62 2.6 3

Total 2.33 2 2.84 2.62 2.6 1
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Nota: Bach=Bachillerato, CTec=Carrera Técnica, Lic=Licenciatura, Matr=Maestría,
Doc=Doctorado.

En cuanto a las medias por grado de estudio mostradas en la Tabla 14 se puede apreciar

que las personas que cuentan con una licenciatura son las que obtuvieron las medias de

calificación total más altas seguidas de las personas con maestría, doctorado, bachillerato,

carrera técnica, y otros en ese orden. Así mismo, se puede ver que las diferencias entre el grupo

de licenciatura, maestría, doctorado y bachillerato en general es de décimas entre cada uno de

los grupos. En específico, los profesionales con un nivel de estudio de licenciatura y maestría

muestran un puntaje más alto en comparación con los demás niveles educativos, lo que refleja

que tanto la experiencia laboral como académica tienen un impacto.
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Tabla 15.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por carrera o profesión.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Psic Cont Med Rel Admi TraS Otro

Discapacidad 2.6 3.11 2.77 22 3 3.11 1.2

Normatividad 3.7 2.88 3.55 3.2 2.75 3.33 3.1

Ambiente Laboral 3.7 3.16 2.87 3 3.12 4 3.05

Ergonomía 2.5 2.44 2.22 1.8 2.5 2.77 2.2

Inclusión en la evaluación 3.05 2.88 2.44 2.6 2.37 3.44 2.9

Recursos de Asistencia 1.8 1.66 2 1.6 1.75 2 1.35

Beneficios para la
organización

3.2 2.88 2.55 2.4 2.75 3.77 2.6

Total 2.9 2.55 2.77 2.2 2.62 3.33 2.25

Nota: Psic=Psicología, Cont=Contaduría, Med=Medicina, Rel=Relaciones
Internacionales, Admi=Administración, TraS=Trabajo Social.
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Al enfocarnos en la profesión de los participantes encontramos mayor divergencia en el

factor de Inclusión en la Evaluación ya que la media más alta fue obtenida por los trabajadores

sociales con 3.44 y psicólogos con 3.05, seguidos de los contadores y administradores con una

media de 2.88 y 2.44 respectivamente, estos datos se pueden apreciar en la Tabla 15. La media

más baja obtenida es de medicina con 2.22 y relaciones exteriores con 1.80. Mientras que en

Discapacidad la media más alta es obtenida por los trabajadores sociales con 3.11,

administrativos con 3.00, médicos con 2.77, dejando por debajo a los psicólogos con 2.60 y los

internacionalistas con 2.00.

Además, los profesionales que están más preparados y tienen más conocimiento en lo

circundante a la discapacidad en un entorno laboral son los trabajadores sociales, médicos y

psicólogos. Es así como podemos ver una diferencia significativa en donde los profesionales de

Trabajo Social y Psicología son los más capacitados en dichos temas.
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Tabla 16.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por estado civil.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

SOLTERO CASADO UNIÓN
LIBRE

DIVORCIADO

Discapacidad 2.52 3.04 2 2.42

Normatividad 3.24 3.28 3.5 3.57

Ambiente Laboral 3.43 2.88 4 3

Ergonomía 2.38 2.38 2 2.42

Inclusión en la evaluación 2.82 2.95 3 3

Recursos de Asistencia 1.72 1.71 2 1.42

Beneficios para la
organización

2.82 2.95 4 3.1

Total 2.6 2.76 3 2.71

En la Tabla 16 se puede contemplar que para cada uno de los factores, las calificaciones

dependientes del estado civil de los participantes son variantes y poco consistentes, es decir,
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para algunos factores como Ambiente laboral o Beneficios para la organización, las personas

que viven en unión libre obtuvieron los puntajes más altos, pero para otros factores como

Discapacidad o Ergonomía, obtuvieron los puntajes más bajos, teniendo variantes más altas

para el resto de los factores; así mismo, las personas Divorciadas en algunos factores como

Normatividad o Ergonomía obtuvieron los puntajes más altos, mientras que para el factor de

Recursos de asistencia obtuvieron el puntaje más bajo. Estas inconsistencias en las medias

totales y de cada uno de los factores nos podrían indicar que el estado civil de los participantes

no tiene relación con el nivel de conocimiento.
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Tabla 17.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales de participantes con y sin
hijos.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

CON HIJOS SIN HIJOS

Discapacidad 2.93 2.47

Normatividad 3.34 3.25

Ambiente Laboral 3 3.42

Ergonomía 2.34 2.39

Inclusión en la evaluación 3.03 2.78

Recursos de Asistencia 1.85 1.72

Beneficios para la organización 3.03 2.83

Total 2.75 2.6

En cuanto a la parentalidad de los participantes mostrada en la Tabla 17 se encontraron

diferencias poco visibles entre las personas que tienen y no tienen hijos, de tal forma que la

diferencia en las medias fue de apenas unas décimas o centésimas; en general las personas
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con hijos obtuvieron en el total y en 5 de los 7 factores una calificación más alta que las

personas que no tienen hijos.

Tabla 18.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por tipo de puesto.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

OPERATIVO ADMINISTRATIVO GERENCIAL

Discapacidad 2.47 2.85 2.81

Normatividad 3.38 3.2 3.12

Ambiente Laboral 3.05 3.58 3.5

Ergonomía 2.38 2.35 2.37

Inclusión en la evaluación 2.86 2.7 3.12

Recursos de Asistencia 1.72 1.65 1.68

Beneficios para la organización 2.86 2.85 3.12

Total 2.61 2.65 2.81

Las medias resultantes del tipo de puesto que son visibles en la Tabla 18 fueron

similares entre sí, es decir, las variaciones entre cada uno de los grupos fueron de algunas

décimas y centésimas sin que alguno de los grupos haya predominado. Con ello se puede
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determinar que el tipo de puesto no es una variable determinante del nivel de conocimiento de

nuestros participantes.

Tabla 19.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por puesto.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Ger RH DRH AdmR Recl Cap AtrT Otro

Discapacidad 2.8 2.54 3 3.33 2.2 2.8 3.25 1

Normatividad 3.06 3.25 3.6 4 3.4 3.7 2.75 2

Ambiente Laboral 3.45 3.14 4 4 3.44 2.5 4 3

Ergonomía 2.33 2.48 2.6 3 2.2 2.1 2.5 1.5

Inclusión en la
evaluación

3.06 2.7 3 3.33 2.9 3.1 2.5 2.5

Recursos de
Asistencia

1.66 1.7 1.8 2 1.7 1.6 1.75 1.5

Beneficios para la
organización

3.06 3 2.8 3.66 2.5 2.5 3.5 3

Total 2.8 2.6 3 3 2.6 2.6 2.75 1.5
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Nota: Ger=Gerente, RH=Recursos Humanos, DRH=Desarrollo de Recursos Humanos,
AdmR=Administración de Recursos, Recl=Reclutador, Cap=Capacitador,
AtrT=Atracción de Talento.

A través de los resultados obtenidos que se observan en la Tabla 19 podemos observar

que los profesionales del área de Administración de Recursos obtuvieron las medias más altas

para el total y cada uno de los factores, por lo que se puede inferir que las personas que laboran

en ésta área son las que tienen mayor conocimiento comparado con los trabajadores

encargados de tareas diferentes como los participantes que laboran como capacitadores; este

grupo obtuvo las medias más bajas en el total y en cada uno de los factores con excepción del

factor de Discapacidad, Normatividad y Ergonomía.

Así mismo, aquellos que laboran en un puesto diferente a las opciones contenidas en el

cuestionario presentaron la media del total más baja con una calificación de 1.5; mientras que la

media del total más alta la obtuvieron aquellos que se encuentran en Administración de recursos

y Desarrollo de Recursos Humanos con una calificación de 3 para ambos. También se encontró

que las medias totales tuvieron pequeñas variaciones de algunas décimas teniendo como

máxima una calificación de 3 y una mínima de 1.5, sin embargo, con excepción del grupo “Otro”,

el resto de los grupos obtuvo calificación de entre 2.6 y 3.
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Tabla 20.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por giro de empresa en que
se labora.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

COMERCIAL DE SERVICIOS INDUSTRIAL

Discapacidad 2.33 2.75 2.5

Normatividad 3 3.32 3.5

Ambiente Laboral 3.08 3.45 2.83

Ergonomía 2.06 2.52 2.08

Inclusión en la evaluación 2.73 2.95 2.66

Recursos de Asistencia 1.6 1.77 1.5

Beneficios para la
organización

2.86 2.98 2.66

Total 2.26 2.83 2.41
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Los resultados por giro de la empresa en la que laboran los entrevistados que se

encuentran en la Tabla 20 mostraron que aquellos que se encuentran en empresas de servicios

se encuentran mejor capacitados al obtener la media total más alta (2.83) y las medias más altas

para todos los factores excepto Normatividad y Ambiente Laboral; sin embargo, es preciso

destacar que las diferencias son mínimas, en términos de décimas y centésimas. Seguido de

este grupo, los entrevistados provenientes de empresas de giro industrial mostraron un segundo

mejor desempeño al obtener una media de 2.41 y dejando a aquellos de empresas de giro

comercial al último con una media de 2.26.
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Tabla 21.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales de participantes por tipo de
organización.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

PRIVADO PÚBLICO

Discapacidad 2.71 2.52

Normatividad 3.32 2.23

Ambiente Laboral 3.43 3.06

Ergonomía 2.39 2.35

Inclusión en la evaluación 2.91 2.82

Recursos de Asistencia 1.67 1.73

Beneficios para la organización 2.78 3.08

Total 2.65 2.67

En los resultados por tipo de organización: Privada o pública, se puede observar en la

Tabla 21 que los grupos tienen un rendimiento similar al obtener media totales con diferencias
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de apenas 2 centésimas, sin embargo, las diferencias por factores resultaron un poco más

significativas; este es el ejemplo del factor de Normatividad, para el cual hay casi un punto

diferencia con 3.32 para el sector privado y 2.23 para el público. Aunado a ello, las personas que

laboran en el sector privado mostraron puntajes más altos en los siguientes factores:

Discapacidad, Normatividad, Ambiente laboral, Ergonomía e Inclusión en la evaluación; y

calificaciones más bajas en los factores de Recursos de asistencia y Beneficios para la

organización comparado con los resultados del personal del sector público.
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Tabla 22.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por sueldo percibido.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

HASTA $11,000.00 HASTA

$22,000.00

MÁS DE

$22,000.00

Discapacidad 2.41 2.6 3.23

Normatividad 3.17 3.44 3.07

Ambiente Laboral 3.24 3.25 3.4

Ergonomía 2.24 2.42 2.53

Inclusión en la evaluación 2.52 3.02 3.23

Recursos de Asistencia 1.75 1.65 1.69

Beneficios para la organización 2.65 2.97 3.3

Total 2.44 2.73 2.92

En la Tabla 22 se pueden observar los resultados de la variable relacionada con el

sueldo percibido se encontró que las personas con el sueldo más alto (mayor a $22,000.00)
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mostraron un mayor rendimiento al obtener una media de 2.92, seguidos de las personas con un

sueldo de hasta $22,000.00 dejando a las personas con sueldos de hasta $11,000.00 en último

lugar con una media de 2.44. Así mismo, las personas con mayor ingreso obtuvieron medias

más altas en todos los factores excepto en el factor de Recursos de asistencia; de la misma

forma, las personas con sueldos de hasta $22,000.00 obtuvieron las segundas mejores

calificaciones para todos los factores repitiendo el patrón con el factor de Recursos de

asistencia, en el cual las personas con sueldos de hasta $11,000.00 obtuvieron la máxima media

(1.75). En general, en esta variable se puede considerar que el sueldo si es una variable que

podría determinar el nivel de conocimiento.
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Tabla 23.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales si en la empresa en la que
trabajan hay o no personas con discapacidad.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

SI NO

Discapacidad 2.08 3.1

Normatividad 3.37 3.2

Ambiente Laboral 2.83 3.82

Ergonomía 2.16 2.55

Inclusión en la evaluación 2.45 3.23

Recursos de Asistencia 1.54 1.83

Beneficios para la organización 2.48 3.27

Total 2.29 2.97

Nota: SI=Si hay personas con discapacidad en la empresa en la que se labora, No=No
hay personas con discapacidad en la empresa en la que labora.
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Los resultados mostrados en la Tabla 23 muestran que las personas que laboran en

organizaciones donde no hay personas con discapacidad tuvieron un mejor rendimiento al

obtener la media total más alta (2.97) y las medias más altas para cada factor con excepción del

factor de Normatividad, en el cual el otro grupo obtuvo una calificación mejor (3.37). Con ello se

observa un mejor rendimiento en las personas que laboran donde no hay trabajadores con

discapacidad que los trabajadores que laboran en organizaciones donde sí hay personas con

discapacidad. Con ello, se puede considerar que laborar en una empresa en donde también hay

trabajadores con discapacidad es una variable determinante de forma negativa para tener un

nivel mayor de conocimiento sobre el tema analizado.
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Tabla 24.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por tipo de discapacidad de
las personas que laboran en la organización.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Fis Aud Vis Visc Ment Int Otra

Discapacidad 1.66 2.42 1.5 2.6 2 2.33 2

Normatividad 3.25 3.42 2.5 3.6 3.25 3.66 4

Ambiente Laboral 2.91 3.14 1 2.8 2.7 2.83 4

Ergonomía 2.25 2 2 2 2 2.33 3

Inclusión en la evaluación 2.5 2.28 2.5 2.4 2.75 2.5 2

Recursos de Asistencia 1.66 2.14 2.5 1.2 1.25 1 2

Beneficios para la
organización

2.5 2.85 2 2.2 2.75 2.33 2

Total 2.16 2.71 1.5 2.2 2.25 2.33 3

Nota: Fis=Física, Aud=Auditiva, Vis=Visual, Visc=Visceral, Ment=Mental, Int=Intelectual.
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En cuanto a la variable del tipo de discapacidad de las personas que laboran en la misma

empresa que los entrevistados (Tabla 24), se observó que todos los grupos obtuvieron

calificaciones medias totales entre 2.16 y 2.33 con excepción del grupo cercano a personas con

discapacidad visual, quienes obtuvieron una calificación de 1.5 siendo ésta la más baja y el

grupo cercano a otra discapacidad, quienes obtuvieron la media total más alta (3). Al analizar los

resultados y ver que la mayoría de los grupos obtienen calificaciones similares, se puede decir

que esta variable no es determinante en el nivel de conocimiento de los entrevistados.
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Tabla 25.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por percepción de
capacitación.

FACTOR

MEDIAS DE CALIFICACIONES

TDea Dea EDes TDes

Discapacidad 2.75 2.25 1.94 2.87

Normatividad 3.5 3 3.41 3.25

Ambiente Laboral 2 3.5 2.88 3.53

Ergonomía 2.5 2 2.11 2.47

Inclusión en la evaluación 2.75 2.5 2.52 3.01

Recursos de Asistencia 1.25 1.5 1.64 1.76

Beneficios para la organización 2.5 3 2.29 3.1

Total 2.5 2 2.1 2.87

Nota: TDea=Totalmente de acuerdo, Dea=De acuerdo, EDes=En desacuerdo,
TDes=Totalmente en desacuerdo.
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Para la variable de percepción de conocimiento se muestran resultados muy interesantes

en la Tabla 25, pues aquellos que dicen estar totalmente en desacuerdo en que han recibido

capacitación en el tema obtuvieron la media total más alta (2.87), mientras que las personas que

están totalmente de acuerdo en que han recibido capacitación obtuvieron una media de 2.5, los

que solo están de acuerdo una media de 2 y los que están en desacuerdo una media de 2.1.

Estos datos resultan interesantes al ser poco coherentes, pues aquellos que piensan que no han

recibido capacitación, son los que mostraron un mejor rendimiento y por lo tanto un nivel mayor

de conocimiento, incluso mejor que aquellos que están totalmente de acuerdo en haber recibido

capacitación. Sin embargo, la falta de capacitación podría ser una razón por la cual las personas

autogestionan su educación y se encuentran informados sobre el tema. En las calificaciones

medias por factores no hubo un grupo predominante, al contrario de ello, se presentaron

variaciones por cada factor.

5.5. CORRELACIONES

Las correlaciones encontradas fueron en las siguientes variables y factores:

Tabla 26.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por percepción de
capacitación.

FACTOR VARIABLE NIVEL DE
SIGNIFICACIÓN

Discapacidad Sueldo .225

Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.456
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Normatividad No se encontraron correlaciones significativas.

Ambiente Laboral Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.473

Ha recibido capacitación. .343

Ergonomía Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.329

Inclusión en la
evaluación

Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.442

Sueldo .309

Estado de procedencia .250

Recursos de
Asistencia

Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.277

Tipos de discapacidad .480

Ha recibido capacitación. .230

Beneficios para la
organización

Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.372

Total Hay trabajadores con discapacidad en
la organización donde se labora.

.421

Ha recibido capacitación. .299
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De acuerdo con estos resultados (Tabla 26), en primer lugar, el factor de Discapacidad

con el sueldo se debe al nivel mayor de conocimiento con el que cuentan las personas que

perciben sueldos mayores a $22,000.00 como fue mostrado en las medias antes analizadas; así

mismo, la correlación con la variable de Trabajadores con discapacidad en la organización

donde se labora se debe a los resultados que mostraron mayor nivel de conocimiento en

aquellos que laboran en empresas donde no hay personas con discapacidad; esta explicación

se repite para la correlación encontrada de esta variable con el factor de Ergonomía, Ambiente

laboral, Inclusión en la evaluación, Recursos de asistencia, Beneficios para la organización y la

calificación Total.

Para el factor de normatividad no se encontraron correlaciones, por lo que se puede decir

que ninguna variable está relacionada con el nivel de conocimiento de la Normatividad del

proceso de reclutamiento y selección de personas con discapacidad.

En la variable de Ambiente laboral se encontraron correlaciones con la variable de

percepción de conocimiento y la variable de si hay trabajadores con discapacidad en la empresa

donde laboran los entrevistados; de esta forma, para la primera variable significativa, la relación

proviene del nivel alto de conocimiento que mostraron aquellos que creen no haber recibido

capacitación.

En el factor de Inclusión en la evaluación además de la correlación con la variable de

Existen trabajadores con discapacidad en la organización donde se labora, se encontró una

correlación con el sueldo y el estado de procedencia. La relación con el sueldo se debe al nivel

de conocimiento ascendente y coincidente con el aumento también de sueldo, es decir, si el

sueldo aumenta, el nivel de conocimiento de los entrevistados también asciende. Para la
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variable del Estado de procedencia, la relación debe provenir de las altas calificaciones

obtenidas por las personas del Estado de Hidalgo comparadas con las calificaciones de las

personas de la Ciudad de México y del Estado de México.

Para el factor de Recursos de asistencia se encontraron correlaciones con la variable

que muestra si existen personas con discapacidad en la empresa donde se labora, con la

variable de Tipos de discapacidad y con la percepción de conocimiento. De esta forma, para la

segunda variable la razón de la correlación proviene del alto nivel de conocimiento de las

personas que laboran en donde hay personas con discapacidad visual y el bajo rendimiento de

las personas que laboran en organizaciones donde hay personas con discapacidad intelectual.

Así mismo, para la variable de percepción de conocimiento la razón que explica la correlación es

que las personas que están totalmente en desacuerdo con haber recibido capacitación

obtuvieron un mayor rendimiento.

Para el factor de Beneficios para la organización se encontró una correlación con la

variable que indica si hay personas con discapacidad en la organización donde laboran los

entrevistados, misma que ya fue explicada.

Por último, el instrumento completo tiene correlaciones con la variable que indica si hay

trabajadores con discapacidad en la empresa donde se labora, misma que se debe al alto

conocimiento de las personas que trabajan donde no hay personas con discapacidad; la otra

correlación encontrada es con la variable de percepción de conocimiento, en la que las personas

que están Totalmente en Desacuerdo con haber recibido capacitación acerca del tema de

reclutamiento y selección de personas con discapacidad, obtuvieron el mayor rendimiento.

En general encontramos en los resultados que la confiabilidad de nuestro instrumento es

suficiente para ser utilizado y que existen diferencias de confiabilidad por factor, es decir,
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algunos factores obtuvieron índices de confiabilidad más altos que otros pero en conjunto

alcanzaron una confiabilidad considerada como aceptable.

Por otro lado, se encontró que la población estudiada a pesar de pertenecer al gremio de

Recursos Humanos proviene de diferentes grupos sociodemográficos de edad, sexo, lugar de

residencia, sueldo, nivel de estudios y licenciatura estudiada. También se encontró que la

población es heterogénea en cuanto al tipo de empresa en el que laboran y el sector al que

pertenece la empresa.

También fue posible entrever que la meyor parte de la población (93.7%) obtuvo

puntajes de regulares a altos en el cuestionario de rendimiento, aunque dichas calificaciones

también presentaron variaciones por factor. Dichas calificaciones también tuvieron variaciones

por grupo, para las cuales fue evidente el mayor nivel de conocimiento de las personas mayores

de 60 años, de los que estudian Trabajo Social, de aquellos que desempeñan puestos

gerenciales, de los que cuentan con sueldos mayores, de los que perciben que no cuentan con

capacitación acerca del proceso de reclutamiento y selección de personal, asì como un menor

nivel de conocimiento de aquellos que cuentan con carrera tècnica, laboran en empresas de giro

industrial, de los que laboran en empresas en las que hay trabajadores con discapacidad visual.

Por último se encontraron correlaciones entre algunos factores o la calificación total y

grupos de población. De esta forma, se mostró que el factor de Discapacidad tiene una

correlación con el sueldo y que el factor de Ambiente Laboral también está correlacionado con el

grupo de percepción de un alto conocimiento. Sin embargo, el análisis exhaustivo de los

resultados significativos para nuestra investigación y que son relevantes para cumplir el objetivo

de la misma, se muestran en el siguiente capítulo, en el que también se refuta nuestra hipótesis

y describen algunas otras conclusiones derivadas de nuestro trabajo.
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CAPÍTULO 6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos y del análisis de los mismos, se verificó la

correspondencia de estos con las hipótesis formuladas al inicio de la investigación. De esta

forma, se encontró que para nuestra primera hipótesis: “Las personas que trabajan en Recursos

Humanos no cuentan con la capacitación necesaria para llevar a cabo un proceso de

reclutamiento, selección e integración de personas con discapacidad”; los resultados no fueron

consistentes, pues como se puede observar en la Tabla 1 la mayor parte de la población (93.7%)

obtuvo calificaciones de Regular a Alto, por lo que solo el 6.3% obtuvo un resultado Bajo. Estos

resultados no quieren decir que las personas que trabajan en Recursos Humanos se encuentren

debidamente capacitadas y listas para hacer procesos de reclutamiento y selección en personas

con discapacidad, sin embargo, si indican que tienen por lo menos nociones básicas acerca del

procedimiento.

Aunado a lo anterior es preciso mencionar los resultados de la Tabla 9, en los que se

muestra que, a pesar de obtener resultados mayores en nivel de conocimiento a los percibidos,

el 25% de la población piensa que no cuenta con capacitación acerca del tema, el 23.8% piensa

que tiene un nivel Regular, el 23.8% un nivel Bueno y el 27.5% un nivel Alto; es decir, a pesar de

obtener calificaciones más altas, el 25% de la población piensa que no cuenta con la

capacitación necesaria.

Por otro lado, la segunda hipótesis formulada: “Las personas que trabajan en Recursos

Humanos ignoran el proceso de reclutamiento, selección e integración para personas con

discapacidad que satisface las necesidades de los trabajadores de Recursos Humanos, las

personas con discapacidad y de la organización”; tampoco ha sido validada con los resultados
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de nuestra investigación, pues estos indican que las personas que laboran en Recursos

Humanos si conocen los aspectos que componen el proceso de reclutamiento, selección e

integración de personas con discapacidad satisfaciendo las necesidades de su área, de la

organización y de los trabajadores.

Sin embargo, quedan algunas áreas de oportunidad específicas como el factor de

Recursos de asistencia que se refiere al “Conjunto de dispositivos o equipos que se pueden

utilizar para ayudar a que una persona con una discapacidad participe plenamente en las

actividades de la vida diaria. La tecnología de asistencia puede ayudar a mejorar la

independencia funcional y facilitar las tareas cotidianas mediante el uso de dispositivos”, así

como el factor de Discapacidad, que se refiere a “Clasificación que representa el estado de

salud del individuo basada en la etiología, enfermedad, lesión o trastorno desde un enfoque

médico; esta da cuenta de las limitaciones, dificultades, manifestaciones y en algunas ocasiones

las propiedades funcionales”.

En general, los resultados descritos en esta investigación muestran que contrario a

nuestras hipótesis, las personas de Recursos Humanos si tienen conocimiento acerca del

proceso de reclutamiento, selección e integración de personas con discapacidad en el trabajo; a

pesar de que no obtuvieron calificaciones predominantemente altas como se esperaría por el

área en la que se desempeñan, los participantes mostraron rendimientos predominantemente

Regulares y Buenos como se ha mencionado en las líneas anteriores.

Por otro lado, es necesario mencionar las limitaciones de nuestra investigación como lo

son: el tamaño pequeño de la muestra, la validez de contenido del cuestionario que podría

mejorar aplicando algunos métodos estadísticos y haciendo las correcciones pertinentes y el

área geográfica a la que se limitó la investigación (CDMX, EDOMEX e Hidalgo).
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Por último, se debe recalcar la función de nuestra investigación como un estudio

exploratorio que deja antecedentes estadísticos acerca del tema que en la actualidad no cuenta

con vasta investigación en nuestro país. Se propone también a los próximos investigadores la

opción de generar una futura investigación que contemple no solo el nivel de conocimiento del

personal de Recursos Humanos, sino también de su desempeño real.

También se propone la elaboración de un Manual de reclutamiento, selección e

integración de personal adaptado a las necesidades de las organizaciones y trabajadores que

radican en nuestro país; dicho manual podría estar compuesto de apartados similares a los que

se encuentran en el manual de la OIT (2015): “La inclusión de personas con discapacidad en el

lugar de trabajo”. Este manual contiene los siguientes apartados: ¿Qué es la discapacidad?,

tipos de discapacidad, obligaciones de la organización con el personal de discapacidad,

aspectos legales que se involucran en el proceso, beneficios de contratar personas con

discapacidad, pasos para la inclusión laboral, instituciones acompañantes y que asesoran el

proceso, capacitación del personal de Recursos Humanos y del personal que tendrá contacto

con las personas con discapacidad, identificación y análisis del puesto de trabajo, aspectos

ergonómicos que la organización debe satisfacer, valoración y selección del candidato

compatible con el perfil, inclusión a partir de la contratación y, el seguimiento y evaluación del

proceso.
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