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RESUMEN

El proceso de reclutamiento y seleccion debe realizarse con atencién y cuidado considerando
las caracteristicas y necesidades de la organizacion y del puesto, pues de este depende el
talento humano que conforme a la organizacién, la produccion 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 aplicacién de este
proceso en México, por lo que buscamos conocer si el personal encargado de recursos
humanos de las organizaciones en México cuenta con algun tipo de conocimiento y capacitacion
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, seleccion, reclutamiento, discapacidad, recursos humanos, inclusivas.



INTRODUCCION

En el mundo alrededor del 15% de la poblacion presenta algun 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 mas pobre de la poblacion el que
cuenta con una mayor incidencia de discapacidad, se piensa que el nivel socioeconémico
mantiene una relacién 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) encontré a partir del Censo de Poblacién vy
Vivienda de 2020 que aproximadamente el 5.7% de la poblacion 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 inclusion de esta

poblacion en cada una de las actividades que se desempefian en nuestra sociedad.

A lo largo del tiempo, los recursos humanos han sido reconocidos como un érgano o
rama auxiliar y fundamental en el logro de metas y objetivos de la organizacién ya que
desarrollan tareas como: la seleccién de personal competente, la gestion del capital humano y
proporcionan el conocimiento necesario y actualizado para su desempefio eficiente; fomentan la

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

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

desempenfarse con atencién y cuidado, teniendo en cuenta las caracteristicas y necesidades de
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la organizacién y del puesto, pues de este depende el talento humano que conforme a la
organizacion vy, por tanto, la produccion y valor de la empresa. Uno de los puntos por los que el
reclutamiento y seleccion 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 desempefo de las tareas del puesto, desempefo deficiente, entre
otros.

Por lo anterior, resulta importante que el personal de Recursos Humanos encargado de
disenar 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 aplicacion de pruebas
psicométricas, aplicacién de entrevistas, observacion conductual, toma de decisiones, solucion
de problemas, trabajo en equipo, etc.

No cabe duda que el proceso de reclutamiento y seleccidn en las organizaciones implica
una serie de tareas debidamente disefiadas, delimitadas y estandarizadas. A diferencia, el
proceso de reclutamiento y seleccién 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 desempefiar de la manera mas cémoda y
eficiente posible; por ejemplo, se deben de tomar en cuenta estudios ergonémicos para el
analisis de puesto previo al reclutamiento, aplicacion de pruebas psicométricas y entrevistas
acorde a las necesidades del prospecto, consideracién de posibles herramientas para la
comunicacion 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 Organizacion
Internacional del Trabajo OIT (2015) ha puesto a disposicion de las organizaciones un manual

para el reclutamiento y seleccion de personal para personas con discapacidad Empresa
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inclusiva: Guia para la contratacion de personas con discapacidad, que contiene una guia para
dicho proceso contemplando diferentes tipos de discapacidades y complicaciones a las que la
organizacion 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 disposicion para hacer cambios dentro de su organizacion desde la
capacitacion y la vinculacién con asociaciones que le supervisen, hasta llevar a cabo estudios y
analisis de puesto que se adapten a las capacidades de las personas. De esta forma, se
presentan algunas fases como es el asesoramiento con una organizacion que supervise e
informe a la empresa sobre el proceso, la disposicién e interés por ser una Empresa inclusiva y,
una vez realizados estos pasos, se da pie a comenzar con el analisis e identificacién de un
puesto a cubrir, la valoracion y seleccion del candidato, inclusién al puesto de trabajo y por
ultimo el seguimiento y evaluacion de este proceso.

Asi mismo, es preciso mencionar que dichos manuales han sido disefiados por la OIT, en
paises como Argentina o Colombia, es decir, de acuerdo con la poblacién, normas y leyes de
esos paises. Es por ello que aunque nos sirven de guia, contienen aspectos especificos es
intransferibles al uso en nuestro pais. De igual forma, no encontramos evidencia alguna de su
aplicacion en México, denotando la urgencia por indagar sobre el conocimiento y su aplicacion
por los profesionales de recursos humanos en las distintas organizaciones del pais. Por ello,
desconocemos la efectividad del mismo en la poblacién 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 paises en los que independientemente
de la existencia de un manual que indique los pasos a seguir para el reclutamiento, seleccién y

contratacion 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, asi como
la institucion que supervise y apoye en la transicion.

De lo anterior, nace el interés por realizar esta investigacion, en la cual buscamos
conocer si el personal encargado de recursos humanos de las organizaciones en México cuenta
con algun tipo de conocimiento y capacitacidon necesaria para implementar un proceso de
reclutamiento, seleccion e integracion para personas con discapacidad, proporcionando datos
sobre la autopercepcion del conocimiento sobre el tema, el grado real de conocimiento y
comprension de la informacion circundante a la discapacidad en el trabajo.

Para ello, se llevé a cabo un estudio exploratorio que consistid en hacer una revision
bibliografica 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 integracién de
personal con discapacidad en el trabajo desde el reclutamiento hasta la contratacion;
posteriormente se calcularon las correlaciones y analizaron los resultados encontrados que se

describiran en el ultimo capitulo de nuestra investigacion.
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CAPITULO 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 practicas cotidianas de las
personas con discapacidad y del resto que les rodea Organizacién 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
capitulo se hara una revision 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 capitulo mencionaremos los diferentes paradigmas y modelos tedéricos
bajo los cuales se estudia al concepto de discapacidad, mismos que sirven como base para el
estudio y generacion de nuevas hipétesis. Estos son el paradigma rehabilitador, el paradigma de
la autonomia personal, el modelo sistémico, ecoldgico y contextual y el modelo de la diversidad
funcional, mismo que nace del segundo paradigma mencionado (Bonilla, 2019).

e 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 solucion, la cual estara 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 condicién patolégica y el segunda considera la influencia del medio ambiente
junto con la condicion organica y fisiolégica.

Paradigma de autonomia 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 caracteristicas, necesidades, aportes o
decisiones de las personas con discapacidad, es una categoria social que
excluye a aquellos que no se desenvuelven en el orden productivo ni en las
categorias existentes en la cultura dominante y alienante al vivir en una entorno
fisico 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 poblacion, 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 discriminacion de las personas por su diversidad funcional.Al mismo
tiempo, esta en contra del uso de términos despectivos para referirse a la
diversidad funcional, ya que estos promueven la minusvaloracion y refuerzan la
discriminacién. También, este modelo promueve una vision amplia en términos
sociales, juridicos y bioéticos que garantice un enfoque de la diversidad funcional
como elemento de la diversidad humana (Bonilla, 2019).

Modelo sistémico, ecolégico y contextual: Este modelo propone que la
discapacidad esta dada por la interaccion de una persona con su contexto.Asi

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 obligacion 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-ecolégica y multidimensional en la que la
discapacidad esta 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 interaccidon de la persona con el

contexto en el que vive (Verdugo, 1994, como se citdé en Lopez, 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 autonomia social y del modelo de diversidad funcional como la definicién de la

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

OMS: para esta institucion, la discapacidad es un término general funcional para
exponer las deficiencias de alguna estructura o funcion corporal, las limitaciones y
dificultades para realizar alguna accién o tarea, y las restricciones o problemas
para desempefarse en situaciones vitales.Asimismo, el concepto también hace
referencia a la interaccion dada entre las particularidades de un organismo
humano y las caracteristicas contextuales y sociales en las que coexiste (OMS,
2021) .

OIT: Este organismo internacional postula que la discapacidad es el resultado de
la interaccion entre personas que tienen un tipo de limitacion, ya sea en sus
funciones fisicas, intelectuales o sensoriales, o en sus habilidades sociales, y un

entorno que limita su participacion éptima.Ademas, clasifica a las discapacidades



16

en cinco tipos: fisica, intelectual, sensorial, mental o psicosocial y organica (OIT
(2016).

e 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
exclusién que viven las personas.Este término es definido como un conjunto de
caracteristicas 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 (lanez, 2009).

Como se ha mencionado antes, el concepto de discapacidad ha sufrido multiples cambios a lo
largo de los afios, asi como la concepcion 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 dinamico, ya que se adapta segun al contexto histérico y
socioecondmico en el que se vive.

Por otro lado, dentro del concepto que ha creado la OIT (2016), se han considerado algunas
categorias en las cuales se divide a la discapacidad en tipos que van de acuerdo con el tipo de

limitacién que presentan las personas.Estas 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

FISICA: Esta discapacidad se refiere a las limitaciones en funciones motoras o fisicas
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
biomecanicas como muletas, aparatos ortopédicos, protesis, etc., asi 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 comprensién, memoria y
aprendizaje.Las personas con esta discapacidad pueden necesitar informacion 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
vision y audicion, esta incluye a personas ciegas, personas sordociegas y a personas con muy
baja vision o audicion (OIT, 2016).

MENTAL O PSICOSOCIAL: Es la discapacidad en la que las personas tienen
limitaciones en la comunicacion, habilidades sociales o comportamiento adaptativo debido a un
trastorno mental como trastorno bipolar, depresion severa, esquizofrenia, entre otros.Asi mismo,
las personas con esta discapacidad pueden necesitar informacién en lenguaje sencillo y apoyo
para el desarrollo de determinadas tareas (OIT, 2016).

ORGANICA: Las personas con esta discapacidad presentan limitaciones para ejecutar
actividades de la vida diaria porque tienen condiciones crénicas que afectan su sistema
cardiovascular, hematoldgico, inmunolégico, respiratorio, digestivo, metabdlico, endocrino, entre
otros.Esta discapacidad en ocasiones requiere que las personas hagan uso de silla de ruedas,
ayudas biomecanicas, 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 linglisticas y en habilidades para la
simbolizacion debido a condiciones en el neurodesarrollo de origen genético; este comprende a
personas con trastorno autista, sindrome 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 informacion en lenguaje sencillo, apoyo para la
comunicacion y en algunas ocasiones apoyo para el desarrollo de determinadas actividades
(OIT, 2016).

Es importante aclarar que con uso de esta clasificacion no pretendemos hacer
generalizaciones o etiquetas en forma negativa, la mencion de esta clasificacion tiene el objetivo
de indicar parametros 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 conceptualizacién 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 juridico
como en el social, gracias a la ONU, OMS y OIT.

Se puede considerar que la atencion a las personas con discapacidad comenzé con las
guerras mundiales, las cuales dejaron a muchas personas con alguna discapacidad, esto
produjo una preocupacion en las diferentes naciones afectadas, pues consideraron a las
personas con discapacidad como un lastre econdmico y social, por o que tomaron acciones
para minimizar dicha problematica (Biel, 2011).

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

discapacidad pertenecen a la OIT durante los primeros afios de trabajo de esta organizacion.
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En 1925 esta organizacién elaboré el primer instrumento internacional con disposiciones
referidas a la readaptacion profesional de los trabajadores con discapacidad, posteriormente
hizo el Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo de personas invalidas, el cual fue
adoptado en 1983; asi mismo, en 2001 la misma institucion incluyé un Repertorio de
recomendaciones para la gestion 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 juridico se marca en 1948 con la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, la cual ayudd a visibilizar las circunstancias por las que atravesaban las
personas con discapacidad, siendo el inicio del reconocimiento juridico y su inclusion en la
sociedad, aunque aun no fueron mencionados como sujetos titulares de derechos (Gomez
Montes de Oca, 2005).En 1950 durante la sexta celebracién de la Comision Social se crearon
programas especificos de rehabilitacion y tratamiento para las discapacidades fisicas y visuales;
asi mismo, se llevaron a cabo estudios y seminarios sobre asistencia técnica para el tratamiento
médico de las discapacidades, dejando en claro que la intervencion durante esos afos fue
unicamente 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 Declaracion de los Derechos del Retrasado Mental,
en el que se reconocen los derechos de las personas con discapacidad intelectual. Mas tarde,
se proclama en 1975 la Declaracion de Derechos de los Impedidos; sin embargo para este
documento las personas con discapacidad se consideraron como individuos con un papel
pasivo, que debian ser protegidos por el Estado, quien aseguraria su asistencia al ser personas

con necesidades médicas (Biel, 2011).
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En la década siguiente, la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamé que el
ano 1981 seria el Afo Internacional de los Impedidos, esta accidon tuvo por objetivo fomentar la
integracién y participacion de las personas con discapacidad en la vida social.Es a partir de este
hecho que se logroé el desarrollo de un plan a nivel internacional, regional y nacional enfocado en
la rehabilitacion, prevencién y la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad
(Biel, 2011).

La misma Asamblea cre6 en 1982 el Programa de Accion Mundial para los impedidos, el
cual garantiza la promocion de medidas para la prevencién de la incapacidad, medidas de
rehabilitacién y participacion en la vida social, desarrollo e igualdad.Asi mismo se declaré el
Decenio Mundial de las Naciones Unidas para los Impedidos, el cual se celebré de 1983 a 1992.
Durante este se desarrollaron las actividades del Programa de Accidon Mundial, mismas que
estuvieron enfocadas en la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad.Sin
embargo a pesar de que dichas iniciativas fueron llevadas a cabo, el inclumplimiento de todas
impidié que se cumpliera el objetivo, aunado a la cancelacién 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 terminé con la Conferencia Internacional Relativa a la Discapacidad
(Biel, 2011).

En 1992 Leandro Despouy presentd un informe titulado Los Derechos Humanos y las
Personas con Discapacidad, en el que expresé la necesidad de incluir a la discapacidad como
un tema de Derechos Humanos.Dicha critica fue reforzada por el Comité de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales, por la Comisién de Derechos Humanos, por la Comision de

Desarrollo Social, por el Alto Comisionado de las Naciones Unidas y en general esta critica
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representd un cambio de paradigma, con lo que ahora, la discapacidad seria atendida desde
una perspectiva de derechos humanos (Biel, 2011).

En 2001 México planted en la Conferencia Mundial de Durban y en la Asamblea General,
la iniciativa de crear una convencién internacional sobre los derechos y la dignidad de las
personas con discapacidad con un enfoque holistico que tomara en cuenta los derechos
humanos, el desarrollo social y la erradicacién de la discriminacion considerando la opinion de la
Comision de los Derechos Humanos y de la Comision de Desarrollo Social.Esta propuesta tardé
cinco anos 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 afio durante el cual se elabord formalmente la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), reconocida por ser
la primera convencion 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 remuneracién, proteccidon y condiciones de trabajo.
Ademas, de impulsar al sector publico a promover empleos de personas con discapacidad y
establecer politicas y medidas pertinentes de inclusion (Naciones Unidas, 2015).

La Convencion esta conformada por 50 articulos en los que se reconocen derechos de
las personas con discapacidad, obligaciones de los Estados Miembros y se prevé la formacién
de un Comité sobre los Derechos de las personas con Discapacidad.Este es el evento mas
relevante por ser el primero que incluye a las personas con discapacidad en el trabajo
remunerado y es puesto en marcha con mayor participacion, asi mismo, indica por primera vez
las condiciones de igualdad protegiendo los derechos (Biel, 2011).

Son estos los esfuerzos mas 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 disefiado manuales que garantizan un
proceso de inclusion adecuado a las organizaciones y trabajadores; estos manuales se

muestran mas adelante en el capitulo 3.

1.3 SITUACION ACTUAL DE LA DISCAPACIDAD

Como se ha mencionado, la concepcién de la discapacidad ha ido cambiando segun el
contexto histérico y social.En la actualidad, principalmente se trabaja desde diferentes ejes para
promover la inclusidn de las personas con discapacidad, sin embargo esto no quiere decir que la
discriminacion de este sector de la poblacion se encuentre erradicada.

Especificamente en México, la Encuesta Nacional de Percepcion de Discapacidad en la
Poblacion Mexicana (2010) revela que en nuestro territorio nacional existen 6 millones 580 mil
841 mexicanos con algun tipo de discapacidad, es decir, el 6.2% de la poblacion.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 algun tipo de discapacidad se enfretan a dos tipos de discriminacion en el contexto
social y laboral: Discriminacién de género y por su discapacidad.

Ante este panorama, la inclusion ha sido adoptada como un enfoque que responde a las
necesidades de aceptar la pluralidad de los diferentes sectores poblacionales, ademas de
desarrollar procesos, normas y politicas que garanticen que aquellas personas con cualquier tipo
de discapacidad tenga acceso a empleos con 6ptimas condiciones laborales.En este sentido, el
gobierno de nuestro pais ha tomado diferentes acciones al respecto, una de ellas es la
visibilizacién tanto de la inclusién de las personas con discapacidad como de todas aquellas
problematicas 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 afio 2013, todos los 27 de febrero se conmemora

el Dia Nacional por la Inclusion Laboral, con el fin especifico de fomentar el respeto de los
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derechos humanos y la inclusion de las personas con alguna discapacidad en su trabajo
(CONADIS, 2019).

En la misma linea, recordemos que la inclusién responde a la necesidad de aceptar la
pluralidad de la sociedad, de fomentar y desarrollar todos los procesos que permitan que las
personas con algun 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 algun tipo de discapacidad bajo el siguiente diagndstico:

Para resumir, en México las personas que presentan algun tipo de discapacidad se
enfrentan a dificultades y barreras no solo fisicas, también econdmicas 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 atencién desde distintos sectores,
introduciendo el objetivo de trabajar en politicas sociales y disefiar modelos de cuidado

especificos (ESCAP, 2019).

1.4 LAS POLITICAS PUBLICAS PARA LA DISCAPACIDAD

De acuerdo con lo anterior, ante la urgencia de adaptacion de personas con algun tipo de
discapacidad a la sociedad, el Estado ha trabajado en formar e implementar acciones positivas o
de igualacion positivas, es decir, una diversidad de politicas publicas para combatir la
discriminacién, proteger y garantizar los derechos humanos de las personas con discapacidad,
principalmente dirigidas a lograr beneficios en educacion, salud, empleo, recreacion,
esparcimiento, etc. Estas 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 concientizacion social y la participacion activa del gobierno (Castafieda Rivas, 2016).
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Consecuentemente, durante el afo 2014 en México, se introduce el Programa nacional
para el desarrollo y la inclusién de las personas con discapacidad 2014-2018 (PNDIPD). Este
programa se centra en la difusion y promocion de los derechos laborales de las personas con
discapacidad, partiendo del respeto a su dignidad, con igualdad de oportunidades y no
discriminacion. Su objetivo es promover oportunidades de inclusion laboral ademas de
contemplar la capacitacion para su desempeno al mismo empleo (Castafieda Rivas, 2016).

El gobierno de nuestro pais dié a conocer por medio del Diario Oficial de la Federacion
en el afno 2021, el Programa Nacional de Trabajo y Empleo para las Personas con discapacidad;
mismo que esta planeado para desarrollarse del afio 2021 al afio 2024 en concordancia con el
Plan Nacional de Desarrollo. Este se fundamenta en los principios de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, en el Plan Nacional de Desarrollo y en el compromiso que tiene
el Estado mexicano con la ONU. Asi mismo, en la elaboracién de dicho programa se encontré
que solo el 30% de la poblaciéon con discapacidad tiene participacién en alguna actividad
economica remunerada, dicha situacién 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).

Asi mismo, este programa se estructura a partir del fomento de las siguientes
estrategias: capacitacion, creacién de agencias de integracion laboral, acceso a bolsas de
trabajo publicas o privadas, formacion vocacional o profesional, becas, insercién laboral en la
administracion publica dentro de los tres érdenes 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 Vinculacién Laboral, la cual

se dedica al fortalecimiento de la inclusiéon 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 vinculacion laboral sea
llevada a cabo de manera correcta, cuenten con talleres y asesorias 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 Vinculacién Laboral de cada Estado de la Republica.
Con ello aumenta las oportunidades de empleo de calidad para las personas con discapacidad,
asi como desarrollo y permanencia en condiciones de igualdad y equidad. EI SNE tiene tres
componentes basicos que guian su accién: La intermediacion laboral dada por medio de
consejeros que vinculan a la persona que busca empleo con los empleadores; la identificacion
de perfiles integrales y orientacion 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 Capacitacion para el
trabajo, la cual se hace por medio de la promocién 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 discriminacién con perspectiva de
género, promocion de la coordinacién interinstitucional para asegurar condiciones de trabajo
disgno, promover la formacién, capacitacion y adiestramiento en el trabajo con las adaptaciones
necesarias, asi como, desarrollar programas educativos con una visién inclyente y de igualdad
sustantiva para que las personas desarrollen competencias laborales que favorezcan su
inclusion en el trabajo (DOF, 2021).

Asimismo, se han implementado politicas publicas encaminadas al libre acceso, entre

ellas la Red Integral de Transporte para personas con discapacidad, mediante la cual cuentan
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con acceso gratuito al transporte publico, metro y metrobus; 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 politicas
publicas 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. Asi, estos son solo algunos de los programas que el gobierno mexicano ha
implementado para la inclusion de las personas con discapacidad, sin embargo, aun 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 discriminacién 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 poblacion se busca que el tema sea colocado en
la opinidn publica para lograr los objetivos que se plantean en las politicas publicas 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 dinamico que hace referencia por un lado, a
deficiencias, limitaciones y dificultades para realizar tareas dentro de un entorno que limita su
participacién; 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.

Asi mismo, se ha dado a la discapacidad una clasificacion de acuerdo con las
limitaciones con las que la persona cuenta, estas se dividen en fisica, intelectual, sensorial,
mental, organica 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 ambito laboral respetando su



27

derecho a un trabajo remunerado y digno y, lo mas importante, evitando cualquier tipo de
discriminacién y promoviendo en todo momento su completa inclusion. En el siguiente capitulo
se abordaran las aportaciones de los organismos internacionales y sus propuestas acerca de la

inclusion de las personas con discapacidad en el ambito laboral.
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CAPITULO 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 paises como el nuestro y han
impulsado la inclusién de manera sistematica.

Por un lado, la OIT (2015) describié que la poblacién con discapacidad tiene indices de
desempleo mas elevados e indices de participacion laboral inferiores comparados con los
indices de las mismas categorias de las personas sin discapacidad, aunado a que la mayoria de
las personas con discapacidad ni siquiera estan 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; asi mismo, este tdpico se relaciona de manera directa con los Derechos Humanos,
porque desde este enfoque es necesario hacer promocion a la inclusién de personas con
discapacidad en el trabajo para combatir la discriminacién a la que se enfrentan estas personas
y reforzar la justicia social.

Por otro lado, desde la perspectiva de las organizaciones, la OIT (2015), indicé que la
inclusion de trabajadores con discapacidad en una organizacién genera un impacto positivo,
debido a que mejora la reputacion corporativa, propicia el trabajo en equipo, da pie a un mayor
compromiso con los valores de la organizacién, ensefia a ser mas 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 aun viven en un contexto de opresion y
desventaja en el ambito laboral. Las personas con discapacidad son empleadas con salarios
mas bajos, jornadas mas largas y condiciones laborales peores comparados con las personas
sin discapacidad, aunado a que se les contrata bajo estereotipos que marcan como deberia ser
una persona con discapacidad (Abberley, 2008, citado por Lépez, 2022).

De la misma forma, Lopez (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 poblacién que presenta una discapacidad desempefia alguna
actividad econdmica bajo un contrato laboral y solo el 27% tiene acceso a prestaciones médicas.
Ante este panorama, en nuestro pais se ha llevado acabo una reforma a la ley federal del

trabajo, misma que se describe a continuacion.

2.1. REFORMAS NACIONALES EN MATERIA NACIONAL

Asi mismo, en febrero de 2022 el Senado de la Republica en México, aprobd algunas
reformas a la Ley Federal del Trabajo para determinar que los centros de trabajo con mas de 50
empleados, tendran la obligacion ofrecer al menos el 5% de sus empleos a personas con alguna
discapacidad. Con esta reforma se da un paso hacia la proteccion de los derechos laborales de
las personas con discapacidad, ya que propone acciones como la creacion de una bolsa de
trabajo, la promocién profesional, la creaciéon de un mercado abierto y accesible, el desarrollo de
programas dirigidos a promover politicas publicas, el fomento de la inclusiéon y un proceso
especifico para la contratacion 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
obstaculos para su inclusion social.

De manera especifica, en el articulo 132 se indica que el lugar de trabajo debera hacer
las adaptaciones necesarias para brindar a las personas con discapacidad las medidas de
accesibilidad, seguridad y libre desplazamiento que sean requeridas; en el articulo 133 se
prohibe a los patrones a negarse de contratar a una personas por su discapacidad siempre que
acredite estar capacitado para desempefar el puesto ofertado; en el articulo 153 se establece
que los trabajadores con discapacidad recibirdn la capacitacion y adiestramiento como es su
derecho obteniendo de manera adicional a las personas que no tiene discapacidad, un incentivo
econémico por concepto de beca en el tiempo que dure dicha capacitacion; y en el articulo 181
se menciona la prohibicién del desarrollo de trabajos perjudiciales a la salud y la vida de los
empleados con discapacidad (Congreso de la Union, 2022).

En la misma linea 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
capitulo anterior.

Tomando en cuenta los puntos anteriores y atendiendo a la evidente necesidad de incluir
a las personas con discapacidad en el ambito laboral, es preciso mencionar que el proceso de
inclusion requiere una normatividad que lo regule, para ello han trabajo arduamente algunas
organizaciones, como la OIT o la OMS a nivel internacional y la Comision 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 inclusion laboral y permanencia de las personas con
discapacidad, ademas de proveer y regulacién de sus derechos con el fin de fortalecer,
promover y asegurar las condiciones de igualdad tanto en el contexto social como laboral. Dicha
preocupacion proviene especificamente de las organizaciones encargadas de los derechos
humanos (Gobierno de la Republica, 2015).

Como precedente, encontramos la Declaracion Universal de Derechos Humanos,
proclamada en el ano 1948 por la Asamblea General de las Naciones Unidas. Dicho documento
de caracter internacional, denota dos articulos importantes: Articulo 1ro, toda persona nace libre
e igual a los demas en cuanto a la dignidad y derechos; y Articulo 7mo, todos tienen derecho a
la igualdad ante la proteccion de la ley contra cualquier tipo de discriminacién, ademas de
aclarar que la discapacidad no es un motivo para limitar los derechos de una persona
(Castaneda Ribas, 2016).

Una de las primeras legislaciones en el ambito laboral nace en el afio 2000, cuando el
Consejo Europeo aprobé la Directiva Antidiscriminatoria (2000/78/EC), estableciendo un marco
general para el trato igualitario en contextos laborales, prohibiendo toda discriminacién por
razones de edad, discapacidad, ideologia y orientacién sexual, y géneros. Estas normas son
aplicables a todas las condiciones de acceso al empleo y a los procedimientos de reclutamiento
y seleccion (Aramburu-Zabala, 2004).

Por otro lado, un hecho que fungié como eje central para la regulacién de derechos de
las personas con discapacidad, fue la Convencion 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 asi, como se crea un instrumento juridico en cuanto a los
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derechos humanos, en este se reafirmd que todas las personas con discapacidad tienen la
oportunidad de gozar de todos los derechos humanos vy libertades fundamentales, ademas 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 Convencién indica en su articulo 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 demas; 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 promoveran el ejercicio del derecho al
trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,

adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion (CNDH, 2020,

pp. 33).

Asi mismo, los Estados Partes deben desarrollar estrategias que protejan los derechos
en igualdad de condiciones, aseguren el acceso a programas de orientacion, aseguren el
ejercicio de derechos laborales y sindicales, habiliten oportunidades de empleo y promocién
profesional, promuevan oportunidades empresariales auténomas, generen empleos en el sector
publico y privado, aseguren ajustes de acceso en el lugar de trabjo, desarrollen programas de
rehabilitacién y reincorporacién y prohiban la discriminacién. Este articulo indica de forma
explicita que los Estados deben tomar medidas para “Prohibir la discriminacién por motivos de
discapacidad con respecto a todas las cuestiones relativas a cugluier forma de empleo, incluidas

las condiciones de selccion, contrataciéon y empleo” (CNDH, 2020, pp.34).
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Por ultimo, este articulo menciona que los Estados deberan garantizar que ningun
trabajador sea sometido a esclavitud ni servidumbre, por el contrario, deberan procurar que las
personas con discapacidad sean empleadas en igualdad de condiciones y protegidas de
cualquier situacion que les orille a encontrase en condiciones de trabajo forzoso u obligado
(CNDH, 2020). Asi mismo, en la Convencién se hace alusion a promover la continuidad en el
empleo, la promocién profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables (Naciones
Unidas, 2015)

Debido a que México es uno de los Estados Partes de esta convencion, 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 continuacion.

2.1.2. NORMATIVIDAD NACIONAL

Como se ha venido mencionando, en México las personas con discapacidad constituyen
uno de los grupos mas vulnerables con respecto a su integracion 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 politicas publicas y se han
logrado diversos avances legales que han ayudado a reconocer y legitimar la integracion de las
personas con alguna discapacidad en el contexto laboral, ya sea estipulando condiciones de
buen trato y/o espacios adaptados.

De antemano, la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos es el precedente
que reconoce, en su articulo 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 articulo 1ro establece la prohibicién de cualquier tipo de discriminacién que dane la dignidad

humana y/o menosprecie los derechos y libertades de las personas (Castaneda Rivas, 2016).
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Debido a que México forma parte de la Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad y su Protocolo Facultativo desde 2018, nuestro pais toma en consideracion
las recomendaciones que se proponen en este mismo. Para ello, ha dedicado dos articulos a
este tema: el articulo 3° y 27° de la Constitucion Politica. En el primero, se estipulan principios
generales como: el respeto a la dignidad, la autonomia individual, la independencia como
persona, la no discriminacion, la participacion e inclusion en la sociedad, la aceptacion 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
eleccion propia y con una oferta de entorno laboral inclusivo y accesible. Ademas, se tiene el
derecho a trabajar bajo condiciones de igualdad, de la misma forma que las demas personas
(CNDH, 2018).

Por otro lado, en concordancia con el articulo 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 ningun individuo se le puede negar o
impedir que se dedique a una profesion, industria, comercio o trabajo, en todo caso, esta
condicion 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 especifica en el
desarrollo de actividades de trabajadores con discapacidad en los centros de trabajo en los
articulos 4° y 5°, respectivamente (Gobierno de México 2016).

Asimismo, en afios mas recientes, encontramos tres normatividades instauradas en el
marco juridico del pais: la Ley General para la Inclusion 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 ano 2016.
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Es importante mencionar que la Ley General para la Inclusién de las Personas con
Discapacidad no solo promueve la inclusidon social, también comprende la inclusion econdémica
de las personas con discapacidad. Esta fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 30
de mayo del 2011 y de ella vale la pena destacar dos articulos: Articulo 1 y 11. El primero
estipula la importancia de promover, proteger y asegurar los derechos humanos y libertades
para garantizar la inclusion de las personas con alguna discapacidad a la sociedad (Gobierno de
la Republica, 2015). Por otro lado, en su articulo 11, define que la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social deben promover el derecho al empleo de todas las personas discapacidad en
igualdad de condiciones; también prohibe cualquier tipo de discriminacion durante la seleccién,
contratacion, desempefio del puesto, capacitacion, liquidacién y promocion profesional. De igual
forma, se habla de las acciones preventivas y correctivas que deben de ponerse en practica en
los centros de trabajo, junto a la elaboracidon de un analisis 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, asi como todas las herramientas para que estos se desempefien de manera
Optima y segura y; la capacitacion sobre riesgos especificos y un plan de atencion en caso de
emergencias.

Por su lado, el Reglamento de la Ley General para la Inclusion de las Personas con
Discapacidad invita a adoptar politicas para la inclusién laboral, por ejemplo: La Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (STPS) dirigird y coordinara el disefo, operacién, seguimiento y
evaluacion de politicas a favor de las personas con discapacidad en todo contexto laboral,
ademas 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

Republica, 2015).
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2.2. LAS PENSIONES EN EL TRABAJO POR DISCAPACIDAD EN MEXICO

Ademas de las acciones mencionadas, el gobierno mexicano también ha introducido la
implementacién de pensiones en apoyo a las personas con discapacidad con el fin de mejorar el
ingreso econdmico 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 Pension para el Bienestar de las Personas con Discapacidad,
anteriormente nombrado Programa de apoyo econdmico 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, ademas de la Tarjeta Incluyente para Personas con
Discapacidad Permanente de la Ciudad de México, con vigencia de cinco anos para contar con
acceso gratuito al Metro, Metrobus 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 pais, al mismo tiempo han provisto derechos y
condiciones para su buen trato, herramientas para su desempefio 6ptimo vy, sobre todo, para su
introduccion, desarrollo e inclusion eficiente dentro de la sociedad.

Como hemos visto, dentro de las diferentes normatividades presentadas, se ha resaltado
que queda prohibida la discriminacion durante la seleccion, capacitacién y contratacién de las
personas con discapacidad en las organizaciones; siendo este tema el que nos compete, se
destaca de manera especifica la necesidad de un proceso que evite de cualquier forma que el
candidato sea discriminado; un proceso de reclutamiento, seleccion e integraciéon adecuado a
las necesidades de la o del candidato con discapacidad, que evite la discriminacion y proteja el

derecho del individuo a ser reclutado, evaluado, seleccionado e integrado.
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CAPITULO 3. PROCESO DE SELECCION, RECLUTAMIENTO E INTEGRACION

Como sabemos, la introduccion de personas con algun tipo de discapacidad en
actividades diarias y en el contexto laboral se ha llevado a cabo en mayor medida en las ultimas
décadas, por lo tanto, la investigacion alrededor de este tema no es abundante. La importancia
de investigar este tema radica en la necesidad de hacer una inclusién completa y adecuada, es
decir, con las investigaciones se pondrian en evidencia los problemas a enfrentar y necesidades
a cubrir como un proceso de reclutamiento, seleccién e integracion enfocado a las personas con
discapacidad.

Para poder entender el proceso de integracion de las personas con discapacidad en el
trabajo, procederemos primero a explicar un proceso de integraciéon de personal aplicado a
cualquier persona que quiere acceder a un puesto dentro de una organizacion:

Para iniciar el proceso de integracion 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 requisicién, en donde se especifican los requisitos,
caracteristicas, conocimientos y competencias que debe cumplir el candidato, ayudando a
personalizar el proceso de reclutamiento segun las caracteristicas del puesto, planeando y
eligiendo las fuentes y medios de reclutamiento a utilizar y siempre teniendo como obijetivo la
captacion de candidatos que cumplan con los requerimientos (Grados, 2013).

A continuacion, se procede a la elaboracion del perfil de puesto, lo que ayudara a definir
las baterias e instrumentos psicolégicos adecuados para aplicar y poder medir los rasgos
necesarios para el desempefno de las tareas del puesto. De acuerdo con Grados (2013), al
encontrar candidatos, se debera llenar una solicitud o Curriculum Vitae que contenga los datos
mas importantes sobre el candidato (datos personales, familiares y académicos, experiencia

ocupacional, referencias laborales y personales, etc.). Al tener esta informacion, el reclutador
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tendra la tarea de seleccionar aquellos y aquellas candidatas que tengan caracteristicas afines
al puesto y buscara concretar una entrevista inicial para corroborar la informacién plasmada y
puntualizar sobre aspectos que no estan 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 evaluacién técnica y psicolégica para obtener datos precisos sobre los
conocimientos, pautas conductuales, capacidad intelectual y emocional del individuo. En las
evaluaciones, se aplicaran los instrumentos que el reclutador haya elegido previamente con
base en el perfil de puesto. Al mismo tiempo, en algunos casos, se realiza una evaluacion
socioecondmica para conocer las condiciones y contexto en las que se desenvuelve el
postulante.

Por ultimo, a los candidatos que aprueben satisfactoriamente las fases anteriores se les
realizara 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 fisica para su
desempefo. Una vez que se cuente con toda esta informacion, el reclutador podra llegar a una
conclusion y decidir si el postulante es contratado o no; si es contratado, habra que proseguir
con la firma de contrato, altas en seguros sociales y demas papeleo (Grados, 2013).

En términos generales es de esta forma en la que se lleva a cabo el proceso de
reclutamiento, seleccion y primeros pasos de inclusion con la contratacion del empleado, sin
embargo, se ha encontrado que en la aplicacion real las personas con discapacidad ni siquiera

son evaluadas (Bolafios, 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 organizacion ni
el derecho de los empleados a ser evaluados y seleccionados de acuerdo con sus necesidades.

Ante informacién obtenida hasta ahora, la OIT e iniciativas privadas de algunos paises
europeos y americanos se han dado a la tarea de disefar manuales o guias para la inclusién de
personas con discapacidad en las empresas, mismos que han servido a las organizaciones para
lograr procesos de inclusién efectivos. Dichas guias indican el proceso completo, que va desde
la decision e intencidn de la organizacion por ser una empresa inclusiva, hasta la evaluacion y
seguimiento una vez que se ha llevado a cabo el cambio de la empresa para considerarse ahora

una organizacion inclusiva.

3.1. DISTINTOS CONTEXTOS INTERNACIONALES

De acuerdo con lo anterior encontramos en el contexto internacional algunas
investigaciones correspondientes a paises latinoamericanos. Encontramos a Bolafios Zul (2015),
investigador de Guatemala, quien indica que encontré6 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 ningun tipo de
proceso de seleccién y en general no se encontrd un caso en el que se completara un proceso
de seleccion regular. De igual manera se encontré que los dos factores fundamentales por los
cuales el proceso de seleccion no se llevd a cabo de manera adecuada son: la falta de
adaptacion de los instrumentos de evaluacion y la escasa capacitacion del personal de Recursos
Humanos para realizar este tipo de proceso de seleccion.

Por otro lado, en cuanto a la percepcidon del personal que compone la organizacion,

Puerto Rico, Ruiz Cardona (2013) realizé una investigacion 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
percepcién del resto del personal; el autor encontré que el personal encargado de Recursos
Humanos preferiria la contratacion de personal con discapacidad porque da una imagen positiva
a la empresa, los empleados podrian tener puestos de atencion al cliente y esto no afectaria la
imagen de la organizacion. En cambio, la Encuenta Nacional Sobre Discriminaciéon encontré que
el 49% de las personas encuestadas consideran que las personas con discapacidad son de
poca ayuda en el ambito laboral (Lépez, 2022).

Con lo anterior, encontramos el ejemplo de Espafa 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
pequefio porcentaje que estudia tiene 2 afios menos de escolaridad en comparacion a las
personas sin discapacidad SENADIS (2004). Asi mismo, en una investigacion realizada por
Rodriguez-Martin & Alvarez-Arregui (2014), se encontré que el 60% de los encuestados con
discapacidad recuerdan los estudios superiores como la etapa mas dificil de integracion,
ademas el 40% encuentra algun tipo de oposicion de sus familiares para continuar con estudios
universitarios.

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

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 paises como
Argentina en 2015 y Perd en 2016 cuentan con Guias de la OIT para la inclusién de personas
con discapacidad en el lugar de trabajo, en las cuales se describe el proceso de reclutamiento,
seleccion, induccion y seguimiento de personal con discapacidad. Asi mismo, Colombia cuenta
con una Guia para el proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad de 2016 por
parte del Gobierno Federal de dicho pais; mientras que Guatemala cuenta con una Guia para la
contratacion de personas con discapacidad perteneciente a la iniciativa privada desde el afio
2009. Como se menciono con anterioridad, las guias 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, SELECCION E INTEGRACION ADAPTADO A
DISCAPACIDAD

En primer lugar y con la finalidad de dar contexto a la investigacién se presenta la
definicién de algunos conceptos clave en la presente investigacion.

Una organizacion es definida, por Chiavenato (2019), como un “sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o mas personas” (p. 6), asi mismo, el funcionamiento de
estas depende de: 1) la cooperacién entre las personas que la conforman, 2) la disposicion de
los miembros a contribuir de manera conjunta sacrificando el control de la propia conducta para
el beneficio de la coordinacion vy, 3) la orientacién comun de un mismo fin.

La Salud ocupacional es definida por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS, 2021) y
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) como la “promocioén y mantenimiento del
mayor grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones

mediante la prevencién de las desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptacién del
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trabajo de la gente, y la gente a sus puestos de trabajo” (Salud de los trabajadores-Recursos-
Preguntas Frecuentes, parrafo 1).

Cuando hablamos de reclutamiento, nos referimos a la técnica utilizada por las
organizaciones, para proveer de recursos humanos especificos 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 organizacion (Grados, 2013).

El puesto hace referencia a la integracion del conjunto de tareas, obligaciones vy
actividades que desempena una persona desde una posicion definida en la estructura
organizacional, asi como las relaciones existentes entre las demas unidades, segun Chiavenato
(2019).

Una vez aclarados los conceptos anteriores daremos paso a explicar de manera general
el proceso de reclutamiento, seleccién e integracién de personal con discapacidad, este mismo
proceso, se encuentra descrito de manera grafica en la Figura 1. De acuerdo con la OIT (2015),
el primer paso para el reclutamiento, seleccion e induccion de personal con discapacidad es el
asesoramiento de la empresa con la finalidad de encontrar posibles puestos laborales dentro de
la organizacion y con ello orientar el proceso de inclusion. De esta forma, en este primer paso se
lleva a cabo el primer acercamiento, el convenio de la inclusion 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 inclusién de trabajadores con discapacidad, al mismo tiempo se debe
presentar un procedimiento inclusivo en la organizacion; asi, 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 metodologia practica para las organizaciones que quieren contratar personas
con discapacidad; estas empresas cuentan con el apoyo y asesoria 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 inclusion, tal y como son: respeto, aceptacion de diversidad,
inclusion, meritocracia y la no discriminacion; asi como el factor productivo, logro de objetivos y
metas, y el enfoque de que la inclusién de personas con discapacidad es un gran aporte para la
organizacion, pues mejora el clima laboral, los trabajadores se comprometen, mejora la
reputacion corporativa y promueve el trabajo en equipo, como ya se ha mencionado.

Para que la organizacién seleccione al personal idéneo y pueda alcanzar sus metas,
como primer paso, cualquier organizacion necesita tener un referente sobre las descripciones,
responsabilidades y especificaciones de los puestos que componen su matricula. 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 investigacion interna aplicando
una matriz de los requisitos del puesto en donde se especifican todas las actividades a realizar,
ademas de las habilidades, conocimientos y actitudes requeridos (Dessler & Varela Juarez,
2017)

En conjunto, para realizar un disefio del puesto se deben establecer: 1. Contenido del
puesto: Las tareas y obligaciones del trabajador; 2. Métodos y procedimientos de trabajo: Cémo
es que se ejecutan las tareas y las obligaciones; 3. Responsabilidad: A quién o quiénes se les
reporta y su relacion; y 4. Autoridad: Quién supervisa al trabajador. Una vez que tenemos estos
parametros definidos y normados, el disefio del puesto nos ayudara a especificar los métodos de
trabajo y las relaciones que este tiene con los demas puestos, ademas es la manera de

administrar y proteger los puestos en su forma de unidad y en sus combinaciones para la
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conformacion de departamentos. La meta es satisfacer los requisitos organizacionales, sociales
y personales tanto de los trabajadores como de la organizacion (Chiavenato, 2019).

Al tener el disefio y analisis del puesto de trabajo, se establecen los parametros del
desempefo correcto de las funciones del puesto. Puede agregarse que se hace la evaluacion
técnica del puesto de trabajo considerando las percepciones, un analisis ergonomico,
accesibilidad, infraestructura, proceso de seleccion de postulantes, prevencion, condiciones
asociadas al puesto, demandas cognitivas, funcionales y sociales y los mitos de la discapacidad.
Es importante, tener una perspectiva que contemple la seleccién de un puesto a cubrir en
funcion 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 sera 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 mas adecuado para
el trabajo, sin embargo, en esta seleccion se debe tener en cuenta el ajuste “persona-puesto” de
habilidades, competencias y capacidades de la persona. Es aqui 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:
motivacion, 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 evalue al
candidato observando aquello que tiene y no lo que les hace falta; asi mismo, los encargados
del proceso de reclutamiento y seleccién deben comunicar y alentar la participacién de las

personas con discapacidad, ya sean trabajadores de la misma empresa o externos. De acuerdo
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con Alcantara (2019) es responsabilidad de los encargados del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, invitar a participar a todos los postulantes que cumplen o superan los
requisitos necesarios para desempenar 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 Inclusion al puesto de trabajo una vez que se
ha hecho la contratacidn; este paso considera dos variables: el soporte al trabajador para lograr
un desempeno 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 informacion y sensibilizacién del personal que
supervisa y acompafara al nuevo integrante de la organizacion; en estas se deben eliminar
temores, adoptar una actitud idonea, 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 ultimo disefar e implementar un plan de apoyo para acompafar,
guiar y apoyar en el proceso de insercion, firma de contrato, presentacion con supervisores,
companeros y lugar de trabajo.

Por ultimo y de acuerdo con la OIT en 2015 en su Guia para la contratacion de personas
con discapacidad; el quinto paso llamado “Seguimiento y evaluacién” considera la continuacion
del proceso bajo la continua generacién de inclusién. En este ultimo pero continuo paso se debe
lograr la inclusion total del trabajador con discapacidad, lo que implica un seguimiento “in situ”
que se debera quitar de manera paulatina; asi mismo, durante este proceso se hace una
valoracién del desempefio en las tareas del puesto, relaciones con compareros de trabajo,
necesidades de capacitacion 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 Seleccion de Personal con Discapacidad
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3.3. INCLUSION EN EL ENTORNO LABORAL

La inclusidn en el trabajo se lleva a cabo por medio de la insercién laboral, misma que es
un proceso con pasos especificos que nos llevan a la incorporacion de una persona en una
actividad de tipo empresarial o productiva, la cual debe cumplir con las condiciones
interpersonales y objetivos que persigue la organizacion (Gonzalez y Pérez, 2017, como se citd

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 definicion de perfiles de puesto enfocadas en las capacidades
de las personas y las habilidades necesarias para el desempefio de las tareas, buscando

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

En sintesis, a lo largo de este capitulo se han descrito algunas de las investigaciones que
han mostrado la forma en la que se lleva a cabo en las ultimas décadas el proceso de proceso
de inclusién de personas con discapacidad en el trabajo, mismas que también han dado como
resultado la elaboracién de manuales y guias de métodos sistematicos que mejoran dicha
inclusién. Aunado a ello se han mostrado tambien las perspectivas encontradas en las
investigaciones anteriores que indican una nueva visién hacia la contratacién de personas con
discapacidad, en las que el eje principal sea la inclusion total, incluyendo la capacitacién de
persona, instalaciones de la organizacion, puestos adecuados a las capacidades de las

personas y procesos de seleccién que eviten en cualquier momento la discriminacion.

De esta manera y a partir de todo el marco tedrico antes mencionado ha nacido el interés
por realizar la presente investigacion, 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
investigacion realizada por Bolafios, Z., (2015) en Guatemala, en la que encontré que un factor
por el cual no se llevan a cabo procesos de reclutamiento y seleccion adecuados a las personas
con discapacidad en las empresas es la falta de capacitacion 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 poblacién.
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CAPITULO 4. CONOCIMIENTO DEL PROCESO DE SELECCION, RECLUTAMIENTO E

INTEGRACION (METODO)

A continuacioén se presenta el método que elegimos para responder a nuestro objetivo de
investigacion. Este método considera los objetivos y razones validas por las cuales nuestra
investigacion adquiere relevancia, posteriormente se expone una revision bibliografica referida a
los antecedentes o estrategias que son utilizadas actualmente en los procesos de reclutamiento,
seleccion e integracion de personal en las organizaciones. Después de ello se presentan las
condiciones y recursos usados para nuestro trabajo, los cuales incluyeron el disefio y aplicacion

de un cuestionario de rendimiento, seguido de su calificacion y analisis de resultados.

4.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inclusion de personas con discapacidad en la sociedad y en las organizaciones es un
fendmeno que se presenta de manera continua en la actualidad, sin embargo, sus procesos no
estan estructurados e, incluso, algunos se han realizado de manera empirica. Esta investigacion
podria aportar la informacién de la situacién actual de poblacién mexicana acerca del proceso de
Reclutamiento y Seleccién de personal con discapacidad, misma que podria servir para

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

4.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
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, seleccién e integraciéon 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 ESPECIFICOS

Identificar si el personal de Recursos Humanos cuenta con informacién acerca del
proceso de reclutamiento e integracion de personal con discapacidad.

Identificar si el personal de Recursos Humanos cuenta con capacitaciéon para realizar el
proceso de reclutamiento e integracién de personal con discapacidad.

Identificar y describir las variables que estan relacionadas con el conocimiento,
capacitacion e implementacion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal con
discapacidad en México.

Medir el nivel de conocimiento sobre el proceso de Reclutamiento, seleccién e
integracion de personas con discapacidad en trabajadores en areas afines a Recursos
Humanos.

Disefiar, aplicar y calificar un cuestionario que cumpla con los requisitos psicométricos
pertinentes que mida el nivel de conocimiento del proceso de reclutamiento, seleccion e
integracién 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 diagndstico de tipo descriptivo que permita a los préximos investigadores
proponer intervenciones y protocolos apropiados para los procesos de reclutamiento e

integracion de personal con discapacidad en organizaciones mexicanas.
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4.3. HIPOTESIS
e Las personas que trabajan en Recursos Humanos no cuentan con la capacitacion
necesaria para llevar a cabo un proceso de reclutamiento, seleccion e integracion de
personas con discapacidad.
e |Las personas que trabajan en Recursos Humanos ignoran el proceso de reclutamiento,
seleccion e integracion para personas con discapacidad que satisfaga las necesidades
de los trabajadores de Recursos Humanos, las personas con discapacidad y de la

organizacion.

4.4. IMPACTO POTENCIAL

Esta investigacion aporta resultados como estudio exploratorio, es decir, deja un conteo
estadistico acerca del conocimiento, acercamiento y capacitacion en cuanto el reclutamiento,
seleccion e integracion de personas con discapacidad en el ambito laboral.

Ademas de ello, evidencia como una problematica por atender, la aplicacion de un
proceso de administracion de personal a personas con discapacidad sin las adaptaciones
adecuadas ni benéficas tanto para el trabajador, como para la organizacién. Con ello, también
resalta la escasa investigacion e interés por el proceso de administracién de personal con
discapacidad, no sin olvidar los errores que se cometen durante el mismo por falta conocimiento,
recursos o capacitacion.

Aunado a lo anterior, es preciso mencionar que a pesar de que existen investigaciones
acerca de este tema, dichas investigaciones ademas de ser insuficientes, (comparadas con un
proceso de administracion 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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paises como Espafia, Chile, Colombia o Argentina, siendo México, uno de los paises que cuenta
con muy pocas investigaciones de esta indole.

De manera consistente con lo anterior, se visibiliza la necesidad de generar un
procedimiento formal y general que pueda ser aplicado a la poblacién mexicana, tomando en
cuenta la estructura de las organizaciones en México, las caracteristicas de la poblacion
mexicana y la percepcién del resto de la poblacién.

Por ello, nuestra investigacion cuenta con un impacto potencial en la practica profesional
y cientifica. Por un lado, los resultados de esta investigacion invitan a los investigadores a
adentrarse en este tema y formular propuestas alternativas que solucionen el problema
presentado. También en el ambito de la practica profesional, este trabajo funciona como un
conglomerado resumido del proceso adecuado o propuesto por diferentes autores del

reclutamiento, seleccién e integracién de personas con discapacidad en el trabajo.

4.4.1 ANTECEDENTES

El reclutamiento de seleccion de personal de acuerdo con Ordufio Castro (2003) no tiene
un origen definido, sin embargo, se puede considerar que el antecedente mas préximo fue la
seleccion de reclutas y oficiales durante la Primera Guerra Mundial, en la cual se llevé a cabo
una aplicacién de pruebas colectivas. Por otro lado, la misma autora sefiala a la “Scoff Company
of Philadelphia” como la primera consultoria psicologica en el mundo; la cual fue fundada en
1918 y tenia la funcion 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 seleccion de personal se hacia por medio del supervisor, quien basaba sus

decisiones en observaciones e intuicion.
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En un contexto internacional, también fue creada, en 1906, en Milan, la Comision
Permanente de Salud Ocupacional (ICOH) por sus siglas en inglés, la cual tiene por objetivos:
fomentar el progreso cientifico, conocimiento y desarrollo de la salud y seguridad ocupacional,
esta comision es reconocida por las Naciones Unidas y trabaja en conjunto con la OIT y la OMS.
Asi mismo, trabaja sobre: el futuro del trabajo decente, Implementacion de la Estrategia mundial
del asbesto y eliminacion de enfermedades relacionadas con el mismo, Cambios demograficos y
salud ocupacional, Cancer ocupacional y la Revision de Directrices de la ICOH sobre la

organizacién de congresos (ICOH, 2021).

4.4.2. PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

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 organizacién. En este
proceso la organizacién divulga y ofrece oportunidades de empleo; asi mismo, para que este
proceso se lleve a cabo de manera eficaz es necesario que los candidatos formen un
contingente suficiente para que la seleccidén sea especifica. Aunado a lo anterior, es posible
considerar que el proceso de reclutamiento tiene como meta proveer de los mejores candidatos

a la organizacion para su mejor funcionamiento.

El reclutamiento se fundamenta en las necesidades actuales y futuras de los recursos
humanos de la organizacién, por ello, se hace de forma consistente con los objetivos que
persigue la misma. Este proceso también incluye una cuidadosa planeacion que se dirija en
funcion 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 seleccion tiene como objetivo escoger entre los candidatos
reclutados a aquellos que tengan mas posibilidades de adecuarse al puesto y desempefiarse de
manera eficiente en él y de esta forma, cubrir las necesidades de la organizacién. Con la
seleccion de personal se busca solucionar tres problemas basicos: adecuacion de la persona al
trabajo, adecuacion del trabajo a las personas y la eficiencia y eficacia de la persona en el

puesto (Chiavenato, 2017).

4.4.3. PROCESO DE INTEGRACION

El proceso de integracién es un proceso que comprende los siguientes aspectos:
identificacion de las necesidades de desempefio de tareas, ubicacion de talentos disponibles,
reclutamiento, seleccion, colocacion, evaluacion, compensacion, desarrollo y capacitacion de
personal; este se encuentra descrito de manera grafica en la Figura 2. Este proceso tiene la
finalidad de que los trabajadores que se estan incluyendo desempefien sus tareas con
efectividad y eficiencia; es decir, el eje principal del proceso de integracion de personal es el
establecimiento de estructuras intencionales de roles y posiciones de la organizacion (Weihrich,

H., Cannice, M. y Koontz, H. en 2016).



Figura 2. Proceso de Integracién de Personas con Discapacidad en el Trabajo
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Se realiz6 un analisis exploratorio-descriptivo, debido a que el objetivo consistié en

averiguar y describir el nivel de conocimiento de la poblacién que labora dentro de Recursos
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Humanos, acerca del proceso de Reclutamiento y Seleccion aplicado a personas con
discapacidad.

Por consiguiente, en la opinion de Hernandez Sampieri, Fernandez Collado & Baptista
Lucio (2014), los estudios exploratorios tienen el objetivo de examinar alguna tesis o
problematica de la cual no se conoce, hay poco material o dudas a su alrededor. Por ello, esta
es una investigacion innovadora y novedosa. En conjunto, los estudios descriptivos se enfocan
en medir y recabar informacién sobre la problematica, con el fin de describir propiedades,
caracteristicas y perfiles de las variables a estudiar.

Durante este proceso de investigacion se consideré como variable dependiente el nivel
de conocimiento y capacitacion sobre el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal con
discapacidad y; las variables independientes fueron datos sociodemograficos que resulten
significativos en las correlaciones como: sexo, edad, tipo de organizacién en la que se labora,
tipo de puesto, etc.

Este estudio consté de tres fases generales: 1) Revision bibliografica, 2) Construccion y
aplicacion de un cuestionario y 3) Andlisis de la colecta de datos; este proceso con cada una de
sus fases, se encuentra descrito de manera grafica en la Figura 3.

La primera etapa consistié en recabar y revisar la bibliografia existente sobre el tema, en
esta, obtuvimos informacion para una base conceptual e instrumental para el desarrollo de la
investigacion.

En la segunda etapa, con la informacién de la revision bibliografica y los datos obtenidos
a partir de ella, se procedié a elaborar un cuestionario adaptado a la poblacion 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

calculd 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 conformd de siete factores: Discapacidad, Inclusion en la evaluacion,

Normatividad, Ambiente laboral, Ergonomia, Recursos de asistencia y Beneficios para la

organizacion; asi mismo, se incluyeron otros cuestionamientos relacionados con datos

sociodemograficos (mismos que sirvieron como variables independientes respecto a los

resultados en términos de calificaciéon que se obtuvieron) y nivel de autopercepcion de

conocimiento.

Los factores que conformaron el cuestionario se describen a continuacion:

Discapacidad: Clasificacion que representa el estado de salud del individuo
basada en la etiologia, enfermedad, lesion 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 juridica que guia la conducta vinculando e influyendo de
una manera particular sobre la deliberacion practica de sus destinatarios (Muffato,
2000).

Ergonomia: Conjunto de conocimientos cientificos aplicados para que el trabajo,
los sistemas, productos y ambientes se adapten a las capacidades y limitaciones
fisicas y mentales de la persona (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, 2022).

Ambiente Laboral: Percepcién del entorno en el que la persona desarrolla sus

actividades laborales (Donawa Torres, 2018).
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e |Inclusion en la evaluacion: Analisis del grado de competencia profesional,
personal y de gestidén para trabajar considerando las capacidades y necesidades
especificas del evaluado tal y como son acceso, lenguaje o guia (OIT, 2015).

e 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 tecnologia de asistencia puede
ayudar a mejorar la independencia funcional y facilitar las tareas cotidianas
mediante el uso de dispositivos (CDC, 2020).

e Beneficios para la organizaciéon: Experiencias y perspectivas valiosas en el
ambiente y fuerza laboral que la organizacién obtiene al contratar personas con

discapacidad (OIT, 2016).

Una vez que el cuestionario fue disefiado y validado, se aplicé a una muestra de 80
personas que trabajan en el departamento de Recursos Humanos de alguna organizacion, se
procuré que esta muestra fuera accidental, estratificada y no probabilistica. La aplicacién del
cuestionario se hizo a distancia al contestar el cuestionario en formato google forms, la razén de
ello fue la contingencia sanitaria, la cual restringe el contacto social.

En la tercera fase, a medida en que se hizo la aplicacion de los cuestionarios, la
informacion fue recabada en un documento de Excel de manera automatica. Asi mismo, por
medio del uso de estadistica 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
sociodemograficos, también se buscaron las correlaciones existentes entre los resultados

obtenidos en el cuestionario de conocimiento y los datos sociodemograficos de la muestra con la
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finalidad de encontrar las variables relacionadas con el nivel de conocimiento. Por ultimo, se hizo

el analisis de los resultados, asi como la discusiéon de la informacion obtenida.

Figura 3. Fases en el Proceso del Estudio Exploratorio-Descriptivo
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Se hizo la aplicacién del cuestionario a una muestra de 80 sujetos que laboran dentro de

algun area de Recursos Humanos del pais. Esta muestra fue elegida por oportunidad con el

unico requisito de que los participantes trabajaran en el departamento de Recursos Humanos de

cualquier organizacion.
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4.5.3. INSTRUMENTO

Se realizo la construccién de un instrumento de medicion que permite conocer y medir el
grado de conocimiento que el personal de recursos humanos tiene sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion con personas con discapacidades diferentes.

El instrumento esta conformado por un total de 88 items, al mismo tiempo esta dividido
en dos secciones, en la primera se recaba informacion sobre los datos socioecondmicos y
sociolaborales de los participantes a lo largo de 18 preguntas con respuestas abiertas; en esta
seccion también existen 4 reactivos que indagan la percepcion de conocimiento. Mientras que
en la segunda seccidén se compone de siete factores con diez reactivos por cada uno, los
factores son: 1) Tipos de discapacidad; 2) Normatividad; 3) Ergonomia; 4 )JAmbiente Laboral; 5)
Inclusion en la evaluacion; 6) Recursos y tecnologia de asistencia; y 7) Beneficios para la
organizacion.

. Para la respuesta de dichos reactivos se maneja una escala con valores de un punto a
tres puntos, para ser mas precisos un punto (conocimiento bajo), dos puntos (conocimiento
regular) y tres puntos (conocimiento bueno o especializado).

Al sumar los puntos obtenidos segun 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 areas 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 nocion del tema

4.5.4. PROCEDIMIENTO
La investigacion constara de seis fases especificas:

1. Revisién bibliografica.



Construccion de cuestionario con validez de contenido.
Aplicaciéon de cuestionario por medio de una liga de google forms.
Captura de informacion obtenida.

Analisis estadistico de la informacién recabada.

. Analisis de resultados.

60
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CAPITULO 5. RESULTADOS Y DISCUSION

Una vez hecha la revisidbn bibliografica, el diseho, aplicacion y calificacion del
cuestionario, se presentan a continuacién los resultados y el analisis de los mismos. En primer
lugar se muestra el analisis 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 analisis
estadistico del cuestionario, estos incluyen correlaciones. Con ello se obtuvo que, en general, la
poblacion presenta indices regulares o buenos de capacitacién en el proceso de reclutamiento,
seleccion e integracion de personal con discapacidad; sin embargo, se encontré que los
participantes se encuentran mayormente capacitados en algunos factores que en otros, que
existen algunas diferencias por grupo dependiendo la edad, profesion, 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 encontré que el cuestionario completo conformado por
los siete factores (Discapacidad, Normatividad, Ergonomia, Recursos de Asistencia, Ambiente
laboral, Inclusién en la evaluacion y Beneficios para la Organizaciéon) obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0.637. Este nivel de confiabilidad podria deberse al tamafio de la muestra (80
participantes), misma que resulta insuficiente para la estricta validaciéon de un cuestionario. Asi
mismo, y de acuerdo con Cervantes (como se cita en Moral de Rubia y Martinez Sulvaran,
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 ultimo, 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

enla Tabla 1:

Tabla 1. Confiabilidad para cada factor.

FACTOR ALFA DE CRONBACH
Discapacidad 0.721
Normatividad 0.748
Ambiente Laboral 0.721
Ergonomia 0.707
Inclusién en la evaluacion 0.722
Recursos de Asistencia 0.734
Beneficios para la organizacién 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 utiles para nuestra

investigacion.
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5.2. CARACTERISTICAS DE LA POBLACION

La poblacién que fue entrevistada consté de una muestra total de 80 participantes, de los
cuales el 56.25% son mujeres y el 43.75% hombres. Ademas, el 70% de ellos son menores de
40 afos, el 27.5% tienen hasta 60 afos y el 2.5% tienen mas de 60 anos; asi 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

maestria, el 15% el bachillerato, el 6.3% el doctorado y el 2.5% una carrera técnica.

En conjunto, la profesion del 25% es Psicologia, el 11.3% es Medicina y Contaduria
respectivamente, el 6.3% en Relaciones Internacionales, el 10% en Administracion, el 11.3% en

Trabajo Social y el 25% tienen alguna otra profesion.

El 46.25% de los entrevistados laboran en una empresa que tiene trabajadores con
discapacidad, sin embargo, el 53.75% trabajan en una organizaciéon donde no hay personas con
discapacidad. También el 90% de los entrevistados mencionan que no han recibido capacitacion
acerca del proceso de reclutamiento y seleccién de personas con discapacidad, mientras que el

10% reportan que si han recibido dicha capacitacion.

En cuanto el sueldo que perciben los participantes se obtuvo una media de $14,516.75
con un maximo de $39,250.00 y un minimo de $0 por aquellos que laboran por practicas

profesionales y servicio social.

5.3. FRECUENCIAS DE RESPUESTA

En cuanto a los resultados totales, se obtuvieron las siguientes puntuaciones por

porcentaje de poblacién:
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Tabla 2.

Callificaciones totales obtenidas por la poblacion.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacién
Bajo 6.3%
Regular 36.3%
Bueno 42.5%
Alto 15%

En la Tabla 2 se puede observar que la mayor parte de la poblacion obtuvo como
calificacion total del cuestionario: Regular y Buena. Esto quiere decir que contrario a nuestras
hipotesis, las personas que se encuentran laborando dentro del Departamento de Recursos
Humanos en las organizaciones si se encuentran capacitados en el tema de reclutamiento,

seleccion e integracion de personas con discapacidad.

Asi mismo, se presentan a continuacion las calificaciones obtenidas para cada uno de los
factores (Discapacidad en Tabla 3, Inclusion en la evaluacion en Tabla 4, Normatividad en Tabla
5, Ambiente laboral en Tabla 6, Ergonomia en Tabla 7, Recursos de asistencia en Tabla 8 y
Beneficios para la organizacion en Tabla 9); asi como para la variable Percepcion de

conocimiento en Tabla 10:
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Tabla 3.

Callificaciones del factor Discapacidad obtenidas por la poblacién.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacion
Bajo 21.3%
Regular 25%
Bueno 22.5%
Alto 31.3%
Tabla 4.

Callificaciones del factor Inclusion en la evaluacion obtenidas por la
poblacion.

Callificacion Porcentaje de la poblacion
obtenida
Bajo 6.3%
Regular 26.3%
Bueno 41.3%

Alto 26.3%




Tabla 5.

Calificaciones del factor Normatividad obtenidas por la poblacion.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacién
Bajo 8.8%
Regular 10%
Bueno 25%
Alto 56.3%
Tabla 6.

Calificaciones del factor Ambiente laboral obtenidas por la poblacion.

Callificacion obtenida Porcentaje de la poblacion
Bajo 7.6%
Regular 21.2%
Bueno 7.6%

Alto 63.6%
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Tabla 7.

Calificaciones del factor Ergonomia obtenidas por la poblacion.

Calificacién obtenida Porcentaje de la poblacién
Bajo 3.8%
Regular 57.8%
Bueno 36.3%
Alto 2.5%

Tabla 8.

Calificaciones del factor Recursos de Asistencia obtenidas por
poblacion.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacion
Bajo 32.5%
Regular 66.3%
Bueno 0%

Alto 1.3%
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Tabla 9.

Callificaciones del factor Beneficios para la organizacion obtenidas por
la poblacién.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacion
Bajo 11.3%
Regular 27.5%
Bueno 20%
Alto 41.3%
Tabla 10.

Calificaciones del factor Percepcion de conocimiento obtenidas por la
poblacion.

Calificacion obtenida Porcentaje de la poblacién
Bajo 25%
Regular 23.8%
Bueno 23.8%

Alto 27.5%
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Al obtener las frecuencias, se observa que los temas mas conocidos por los
profesionales son: Normatividad y Ambiente Laboral, puesto que 56.3% y 63.6% de la poblacion
obtuvo un resultado Alto en dichos temas respectivamente. Dejando entrever que el campo

menos conocido son los Recursos de Asistencia pues el 32.5% consiguié un resultado Bajo.

Por otro lado, en el recuento de los resultados de la percepcion de los conocimientos
basicos sobre el tema de discapacidad en el trabajo en la Tabla 10, se observé una interesante
polarizacién pues la mayoria de la poblaciéon (27.5%) obtuvieron un puntaje alto en esta area,

mientras que el 25% consiguieron una puntuacion baja.

5.4. MEDIAS POR GRUPOS

Ademas de las frecuencias de respuesta, se obtuvieron las medias de calificaciones de
cada factor y totales para cada grupo de datos sociodemograficos, por ejemplo, se obtuvo la
calificacion 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.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

MENOR DE40 MENORDEG60 MAYORAGO

FACTOR
Discapacidad 2.53 2.77 4
Normatividad 3.26 3.27 4
Ambiente Laboral 3.36 2.94 4
Ergonomia 2.37 2.27 3.5
Inclusién en la evaluacion 2.78 3 4
Recursos de Asistencia 1.73 1.59 2
Beneficios para la organizacion 2.87 29 4
Total 26 2.68 4

En esta tabla, en términos generales, quedo visible el nivel de conocimiento superior que

tienen las personas mayores de 60 afios, ya que en cada uno de los factores incluyendo en la
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calificacion total, obtuvieron uno o dos puntos mas (en una escala del 1 al 4); por ejemplo,
mientras las personas menores de 40 afos y 60 afios obtuvieron una media de 2.9, las personas
mayores de 60 afos obtuvieron una media de 4 para el factor de Beneficios para la

organizacion.

Con estos resultados se puede entrever entre los grupos por edad que van de mayor a
60, menor a 60 y menor a 40 afios existen diferencias significativas para el grupo mayor de 60
afos, pues en los grupos de menor a 60 y 40 afos se obtuvieron calificaciones similares;
aunado a ello es preciso recalcar que las diferencias para el grupo de mayores de 60 afios
radican en la obtencion de calificaciones mayores para todos los factores y para la calificacion

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.



Tabla 12.

Calificaciones medias de cada factor y totales obtenidas por género.

MEDIA POR GENERO

FEMENINO MASCULINO

FACTOR

Discapacidad 2.73 2.51
Normatividad 3.31 3.25
Ambiente Laboral 3.4 3.1

Ergonomia 2.37 2.37
Inclusion en la evaluacion 2.91 2.82
Recursos de Asistencia 1.75 1.62
Beneficios para la organizacion 2.93 2.88

Total 2.71 2.6




Tabla 13.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por Estado de residencia.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

CDMX EDOMEX HIDALGO
FACTOR
Discapacidad 2.69 2.46 1
Normatividad 3.21 3.61 4
Ambiente Laboral 3.21 3.61 4
Ergonomia 2.39 23 2
Inclusion en la evaluacion 2.81 3.07 4
Recursos de Asistencia 1.63 2 2
Beneficios para la organizacion 2.86 3.15 3
Total 2.59 3 3
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Las medias por lugar de procedencia mostradas en la Tabla 13 tuvieron diferencias

interesantes, se encontrd que las personas con mayor conocimiento acerca del tema en cuestion

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.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Bach CTéc Lic Matr  Doc  Otro
FACTOR
Discapacidad 2.66 3 2.72 2.31 3 1
Normatividad 3 25 3.31 3.62 3.4 1
Ambiente Laboral 3.09 4 3.32 3.26 3 1
Ergonomia 2.41 2 2.47 2.25 2.2 1
Inclusion en la evaluacion 2.91 2 2.93 3 24 2
Recursos de Asistencia 1.58 1 1.75 1.81 1.4 2
Beneficios para la organizacion 3.08 2.5 3.02 262 26 3
Total 2.33 2 284 262 2.6 1
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Nota: Bach=Bachillerato, CTec=Carrera Técnica, Lic=Licenciatura, Matr=Maestria,
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
calificacion total mas altas seguidas de las personas con maestria, doctorado, bachillerato,
carrera técnica, y otros en ese orden. Asi mismo, se puede ver que las diferencias entre el grupo
de licenciatura, maestria, doctorado y bachillerato en general es de décimas entre cada uno de
los grupos. En especifico, los profesionales con un nivel de estudio de licenciatura y maestria
muestran un puntaje mas alto en comparacion con los demas niveles educativos, lo que refleja

que tanto la experiencia laboral como académica tienen un impacto.



Tabla 15.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por carrera o profesion.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Psic Cont Med Rel Admi TraS Otro

FACTOR
Discapacidad 2.6 3.1 2.77 22 3 3.1 1.2
Normatividad 3.7 2838 355 3.2 2.75 3.33 3.1
Ambiente Laboral 3.7 3.16  2.87 3 3.12 4 3.05
Ergonomia 2.5 2.44 2.22 1.8 2.5 2.77 2.2
Inclusién en la evaluacién 3.05 2.88 244 26 2.37 3.44 29
Recursos de Asistencia 1.8 1.66 2 1.6 1.75 2 1.35
Beneficios para la 3.2 2.88 255 24 2.75 3.77 2.6

organizacion

Total 2.9 2.55 277 22 2.62 3.33 2.25

Nota: Psic=Psicologia, Cont=Contaduria, Med=Medicina, Rel=Relaciones
Internacionales, Admi=Administracion, TraS=Trabajo Social.
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Al enfocarnos en la profesion de los participantes encontramos mayor divergencia en el
factor de Inclusién en la Evaluacién ya que la media mas alta fue obtenida por los trabajadores
sociales con 3.44 y psicologos 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
mas baja obtenida es de medicina con 2.22 y relaciones exteriores con 1.80. Mientras que en
Discapacidad la media mas alta es obtenida por los trabajadores sociales con 3.11,
administrativos con 3.00, médicos con 2.77, dejando por debajo a los psicélogos con 2.60 y los

internacionalistas con 2.00.

Ademas, los profesionales que estan mas preparados y tienen mas conocimiento en lo
circundante a la discapacidad en un entorno laboral son los trabajadores sociales, médicos y
psicélogos. Es asi como podemos ver una diferencia significativa en donde los profesionales de

Trabajo Social y Psicologia son los mas capacitados en dichos temas.
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Tabla 16.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por estado civil.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

SOLTERO CASADO UNION DIVORCIADO

LIBRE
FACTOR

Discapacidad 2.52 3.04 2 242
Normatividad 3.24 3.28 3.5 3.57
Ambiente Laboral 3.43 2.88 4 3
Ergonomia 2.38 2.38 2 242
Inclusion en la evaluacion 2.82 2.95 3 3
Recursos de Asistencia 1.72 1.71 2 1.42
Beneficios para la 2.82 2.95 4 3.1
organizacién

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 organizacién, las personas
que viven en unién libre obtuvieron los puntajes mas altos, pero para otros factores como
Discapacidad o Ergonomia, obtuvieron los puntajes mas bajos, teniendo variantes mas altas
para el resto de los factores; asi mismo, las personas Divorciadas en algunos factores como
Normatividad o Ergonomia obtuvieron los puntajes mas altos, mientras que para el factor de
Recursos de asistencia obtuvieron el puntaje mas bajo. Estas inconsistencias en las medias
totales y de cada uno de los factores nos podrian indicar que el estado civil de los participantes

no tiene relaciéon 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.
MEDIAS DE CALIFICACIONES
FACTOR
CON HIJOS SIN HIJOS

Discapacidad 2.93 2.47
Normatividad 3.34 3.25
Ambiente Laboral 3 3.42
Ergonomia 2.34 2.39
Inclusion en la evaluacion 3.03 2.78
Recursos de Asistencia 1.85 1.72
Beneficios para la organizacion 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 calificacién mas alta que las

personas que no tienen hijos.

Tabla 18.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por tipo de puesto.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

OPERATIVO  ADMINISTRATIVO  GERENCIAL

FACTOR
Discapacidad 2.47 2.85 2.81
Normatividad 3.38 3.2 3.12
Ambiente Laboral 3.05 3.58 3.5
Ergonomia 2.38 2.35 2.37
Inclusion en la evaluacion 2.86 2.7 3.12
Recursos de Asistencia 1.72 1.65 1.68
Beneficios para la organizacién 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 si, 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.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Ger RH DRH AdmR Recl Cap AtrT Otro

FACTOR

Discapacidad 28 254 3 3.33 22 28 3.25 1
Normatividad 3.06 3.25 3.6 4 3.4 3.7 275 2
Ambiente Laboral 345 3.14 4 4 344 25 4 3
Ergonomia 233 248 26 3 2.2 21 25 1.5
Inclusion en la 3.06 27 3 3.33 2.9 3.1 25 25
evaluacion

Recursos de 1.66 1.7 1.8 2 1.7 16 1.75 1.5
Asistencia

Beneficios para la 3.06 3 2.8 3.66 2.5 2.5 3.5 3

organizacién

Total 2.8 2.6 3 3 2.6 26 275 1.5
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Nota: Ger=Gerente, RH=Recursos Humanos, DRH=Desarrollo de Recursos Humanos,
AdmR=Administracion de Recursos, Recl=Reclutador, Cap=Capacitador,
AtrT=Atraccion de Talento.

A través de los resultados obtenidos que se observan en la Tabla 19 podemos observar
que los profesionales del area de Administracién de Recursos obtuvieron las medias mas altas
para el total y cada uno de los factores, por lo que se puede inferir que las personas que laboran
en ésta area 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 mas bajas en el total y en cada uno de los factores con excepcion del

factor de Discapacidad, Normatividad y Ergonomia.

Asi mismo, aquellos que laboran en un puesto diferente a las opciones contenidas en el
cuestionario presentaron la media del total mas baja con una calificacion de 1.5; mientras que la
media del total mas alta la obtuvieron aquellos que se encuentran en Administracion de recursos
y Desarrollo de Recursos Humanos con una calificacion de 3 para ambos. También se encontré
que las medias totales tuvieron pequefas variaciones de algunas décimas teniendo como
maxima una calificacion de 3 y una minima de 1.5, sin embargo, con excepcién del grupo “Otro”,

el resto de los grupos obtuvo calificacion de entre 2.6 y 3.



Tabla 20.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por giro de empresa en que
se labora.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

COMERCIAL DE SERVICIOS INDUSTRIAL

FACTOR
Discapacidad 2.33 2.75 2.5
Normatividad 3 3.32 3.5
Ambiente Laboral 3.08 3.45 2.83
Ergonomia 2.06 2.52 2.08
Inclusion en la evaluacion 2.73 2.95 2.66
Recursos de Asistencia 1.6 1.77 1.5
Beneficios para la 2.86 2.98 2.66

organizacién

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 mas alta (2.83) y las medias mas altas
para todos los factores excepto Normatividad y Ambiente Laboral; sin embargo, es preciso
destacar que las diferencias son minimas, en términos de décimas y centésimas. Seguido de
este grupo, los entrevistados provenientes de empresas de giro industrial mostraron un segundo
mejor desempefio al obtener una media de 2.41 y dejando a aquellos de empresas de giro

comercial al ultimo 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
organizacion.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

PRIVADO PUBLICO
FACTOR
Discapacidad 2.71 2.52
Normatividad 3.32 2.23
Ambiente Laboral 3.43 3.06
Ergonomia 2.39 2.35
Inclusion en la evaluacion 2.91 2.82
Recursos de Asistencia 1.67 1.73
Beneficios para la organizacién 2.78 3.08
Total 2.65 2.67

En los resultados por tipo de organizacion: Privada o publica, 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 mas
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 publico. Aunado a ello, las personas que
laboran en el sector privado mostraron puntajes mas altos en los siguientes factores:
Discapacidad, Normatividad, Ambiente laboral, Ergonomia e Inclusion en la evaluacion; y
calificaciones mas bajas en los factores de Recursos de asistencia y Beneficios para la

organizacion comparado con los resultados del personal del sector publico.



Tabla 22.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por sueldo percibido.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

HASTA $11,000.00 HASTA MAS DE
$22,000.00 $22,000.00
FACTOR
Discapacidad 2.41 2.6 3.23
Normatividad 3.17 3.44 3.07
Ambiente Laboral 3.24 3.25 3.4
Ergonomia 2.24 242 2.53
Inclusién en la evaluacion 2.52 3.02 3.23
Recursos de Asistencia 1.75 1.65 1.69
Beneficios para la organizacion 2.65 2.97 3.3
Total 2.44 2.73 2.92
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En la Tabla 22 se pueden observar los resultados de la variable relacionada con el

sueldo percibido se encontré que las personas con el sueldo mas 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 ultimo
lugar con una media de 2.44. Asi mismo, las personas con mayor ingreso obtuvieron medias
mas 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 patron con el factor de Recursos de
asistencia, en el cual las personas con sueldos de hasta $11,000.00 obtuvieron la maxima media
(1.75). En general, en esta variable se puede considerar que el sueldo si es una variable que

podria 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.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

SI NO
FACTOR

Discapacidad 2.08 3.1
Normatividad 3.37 3.2
Ambiente Laboral 2.83 3.82
Ergonomia 2.16 2.55
Inclusion en la evaluacion 2.45 3.23
Recursos de Asistencia 1.54 1.83
Beneficios para la organizacién 248 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 mas alta (2.97) y las medias mas altas para cada factor con excepcién del
factor de Normatividad, en el cual el otro grupo obtuvo una calificacion 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 si 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.



Tabla 24.
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Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por tipo de discapacidad de
las personas que laboran en la organizacion.

MEDIAS DE CALIFICACIONES

Fis Aud Vis Visc Ment Int Otra
FACTOR

Discapacidad 166 242 15 26 2 2.33 2
Normatividad 3.25 342 2.5 3.6 3.25 3.66 4
Ambiente Laboral 2.91 3.14 1 28 2.7 2.83 4
Ergonomia 2.25 2 2 2 2 2.33 3
Inclusion en la evaluacion 2.5 228 25 24 2.75 2.5 2
Recursos de Asistencia 1.66 214 25 1.2 1.25 1 2
Beneficios para la 2.5 2.85 2 2.2 2.75 2.33 2
organizacién

Total 216 2.7 1.5 22 2.25 2.33 3

Nota: Fis=Fisica, 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 observdé que todos los grupos obtuvieron
calificaciones medias totales entre 2.16 y 2.33 con excepcidn del grupo cercano a personas con
discapacidad visual, quienes obtuvieron una calificacién de 1.5 siendo ésta la mas baja y el
grupo cercano a otra discapacidad, quienes obtuvieron la media total mas alta (3). Al analizar los
resultados y ver que la mayoria de los grupos obtienen calificaciones similares, se puede decir

que esta variable no es determinante en el nivel de conocimiento de los entrevistados.



Tabla 25.

Medias de calificaciones obtenidas de cada factor y totales por percepcién de

capacitacion.
MEDIAS DE CALIFICACIONES
TDea Dea EDes TDes
FACTOR

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
Ergonomia 2.5 2 2.11 2.47
Inclusién en la evaluacion 2.75 25 2.52 3.01
Recursos de Asistencia 1.25 1.5 1.64 1.76
Beneficios para la organizacién 2.5 3 2.29 3.1
Total 25 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 percepcion de conocimiento se muestran resultados muy interesantes
en la Tabla 25, pues aquellos que dicen estar totalmente en desacuerdo en que han recibido
capacitacion en el tema obtuvieron la media total mas alta (2.87), mientras que las personas que
estan totalmente de acuerdo en que han recibido capacitacidon obtuvieron una media de 2.5, los
que solo estan de acuerdo una media de 2 y los que estan en desacuerdo una media de 2.1.
Estos datos resultan interesantes al ser poco coherentes, pues aquellos que piensan que no han
recibido capacitacion, son los que mostraron un mejor rendimiento y por lo tanto un nivel mayor
de conocimiento, incluso mejor que aquellos que estan totalmente de acuerdo en haber recibido
capacitacion. Sin embargo, la falta de capacitacion podria ser una razén por la cual las personas
autogestionan su educacion 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 percepcion de
capacitacion.

FACTOR VARIABLE NIVEL DE
SIGNIFICACION
Discapacidad Sueldo .225
Hay trabajadores con discapacidad en 456

la organizacién donde se labora.



Normatividad

Ambiente Laboral

Ergonomia

Inclusién en la
evaluacion

Recursos de
Asistencia

Beneficios para la
organizacién

Total

No se encontraron correlaciones significativas.

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Ha recibido capacitacion.

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Sueldo

Estado de procedencia

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Tipos de discapacidad

Ha recibido capacitacion.

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Hay trabajadores con discapacidad en
la organizacion donde se labora.

Ha recibido capacitacion.

473

343

329

442

.309

.250

277

480

.230

372

421

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; asi
mismo, la correlacién con la variable de Trabajadores con discapacidad en la organizacion
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 explicacion
se repite para la correlacion encontrada de esta variable con el factor de Ergonomia, Ambiente
laboral, Inclusiéon en la evaluacion, Recursos de asistencia, Beneficios para la organizacion y la

calificacion Total.

Para el factor de normatividad no se encontraron correlaciones, por lo que se puede decir
que ninguna variable esta relacionada con el nivel de conocimiento de la Normatividad del

proceso de reclutamiento y seleccién de personas con discapacidad.

En la variable de Ambiente laboral se encontraron correlaciones con la variable de
percepcion 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 relacion
proviene del nivel alto de conocimiento que mostraron aquellos que creen no haber recibido

capacitacion.

En el factor de Inclusién en la evaluacion ademas de la correlacion con la variable de
Existen trabajadores con discapacidad en la organizacion donde se labora, se encontré una
correlacion con el sueldo y el estado de procedencia. La relacion 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 relacion 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 percepcion de conocimiento. De esta forma, para la
segunda variable la razén de la correlacion 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.
Asi mismo, para la variable de percepcion de conocimiento la razén que explica la correlacién es
que las personas que estan totalmente en desacuerdo con haber recibido capacitacion

obtuvieron un mayor rendimiento.

Para el factor de Beneficios para la organizacion se encontré una correlacion con la
variable que indica si hay personas con discapacidad en la organizacion donde laboran los

entrevistados, misma que ya fue explicada.

Por ultimo, 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
correlacion encontrada es con la variable de percepcion de conocimiento, en la que las personas
que estan Totalmente en Desacuerdo con haber recibido capacitacién acerca del tema de

reclutamiento y seleccion 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 indices de confiabilidad mas altos que otros pero en conjunto

alcanzaron una confiabilidad considerada como aceptable.

Por otro lado, se encontré que la poblacién estudiada a pesar de pertenecer al gremio de
Recursos Humanos proviene de diferentes grupos sociodemograficos de edad, sexo, lugar de
residencia, sueldo, nivel de estudios y licenciatura estudiada. También se encontré que la
poblacion 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 poblacién (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 anos, de los que estudian Trabajo Social, de aquellos que desempefan puestos
gerenciales, de los que cuentan con sueldos mayores, de los que perciben que no cuentan con
capacitacion acerca del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, asi como un menor
nivel de conocimiento de aquellos que cuentan con carrera técnica, laboran en empresas de giro

industrial, de los que laboran en empresas en las que hay trabajadores con discapacidad visual.

Por ultimo se encontraron correlaciones entre algunos factores o la calificacion total y
grupos de poblacién. De esta forma, se mostré6 que el factor de Discapacidad tiene una
correlacion con el sueldo y que el factor de Ambiente Laboral también esta correlacionado con el
grupo de percepcion de un alto conocimiento. Sin embargo, el analisis exhaustivo de los
resultados significativos para nuestra investigacién y que son relevantes para cumplir el objetivo
de la misma, se muestran en el siguiente capitulo, en el que también se refuta nuestra hipotesis

y describen algunas otras conclusiones derivadas de nuestro trabajo.
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos y del analisis de los mismos, se verificd la
correspondencia de estos con las hipétesis formuladas al inicio de la investigacion. De esta
forma, se encontrdé que para nuestra primera hipétesis: “Las personas que trabajan en Recursos
Humanos no cuentan con la capacitacion necesaria para llevar a cabo un proceso de
reclutamiento, seleccion e integracion de personas con discapacidad”; los resultados no fueron
consistentes, pues como se puede observar en la Tabla 1 la mayor parte de la poblacion (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 vy listas para hacer procesos de reclutamiento y seleccion en personas
con discapacidad, sin embargo, si indican que tienen por lo menos nociones basicas 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 poblaciéon piensa que no cuenta con capacitacién 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 mas altas, el 25% de la poblacion piensa que no cuenta con la

capacitacion necesaria.

Por otro lado, la segunda hipétesis formulada: “Las personas que trabajan en Recursos
Humanos ignoran el proceso de reclutamiento, seleccion e integracion para personas con
discapacidad que satisface las necesidades de los trabajadores de Recursos Humanos, las

personas con discapacidad y de la organizacién”; tampoco ha sido validada con los resultados
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de nuestra investigacion, pues estos indican que las personas que laboran en Recursos
Humanos si conocen los aspectos que componen el proceso de reclutamiento, seleccién e
integracion de personas con discapacidad satisfaciendo las necesidades de su area, de la

organizacion y de los trabajadores.

Sin embargo, quedan algunas &reas de oportunidad especificas como el factor de
Recursos de asistencia que se refiere al “Conjunto de dispositivos 0 equipos que se pueden
utilizar para ayudar a que una persona con una discapacidad participe plenamente en las
actividades de la vida diaria. La tecnologia de asistencia puede ayudar a mejorar la
independencia funcional y facilitar las tareas cotidianas mediante el uso de dispositivos”, asi
como el factor de Discapacidad, que se refiere a “Clasificacidon que representa el estado de
salud del individuo basada en la etiologia, enfermedad, lesién 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 investigacion muestran que contrario a
nuestras hipétesis, las personas de Recursos Humanos si tienen conocimiento acerca del
proceso de reclutamiento, seleccion e integracion de personas con discapacidad en el trabajo; a
pesar de que no obtuvieron calificaciones predominantemente altas como se esperaria por el
area en la que se desempefan, los participantes mostraron rendimientos predominantemente

Regulares y Buenos como se ha mencionado en las lineas anteriores.

Por otro lado, es necesario mencionar las limitaciones de nuestra investigaciéon como lo
son: el tamafo pequefio de la muestra, la validez de contenido del cuestionario que podria
mejorar aplicando algunos métodos estadisticos y haciendo las correcciones pertinentes vy el

area geografica a la que se limito la investigacion (CDMX, EDOMEX e Hidalgo).
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Por ultimo, se debe recalcar la funcion de nuestra investigacion como un estudio
exploratorio que deja antecedentes estadisticos acerca del tema que en la actualidad no cuenta
con vasta investigacién en nuestro pais. Se propone también a los proximos investigadores la
opcion de generar una futura investigacién que contemple no solo el nivel de conocimiento del

personal de Recursos Humanos, sino también de su desempeno real.

También se propone la elaboracion de un Manual de reclutamiento, seleccion e
integracion de personal adaptado a las necesidades de las organizaciones y trabajadores que
radican en nuestro pais; dicho manual podria estar compuesto de apartados similares a los que
se encuentran en el manual de la OIT (2015): “La inclusion 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 organizacion con el personal de discapacidad,
aspectos legales que se involucran en el proceso, beneficios de contratar personas con
discapacidad, pasos para la inclusién laboral, instituciones acompanantes y que asesoran el
proceso, capacitacién del personal de Recursos Humanos y del personal que tendra contacto
con las personas con discapacidad, identificacion y andlisis del puesto de trabajo, aspectos
ergondmicos que la organizacion debe satisfacer, valoracion y seleccién del candidato
compatible con el perfil, inclusion a partir de la contratacion y, el seguimiento y evaluacién del

proceso.
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APENDICE

Discapacidad en el trabajo

Somos estudiantes de la Facultad de Psicologia de la UMAM, estamos realizando un estudio
acerca del nivel de conocimiento de los empleados de las organizaciones en cuanto a las
condiciones laborales necesarias para las personas con algln tipo de discapacidad.

Es importante que sepas que todas tus respuestas seran andnimas, tratadas con absoluta
confidencialidad y utilizadas dnicamente con fines de investigacion. Tu participacion es
voluntaria y muy valiosa.

En este cuestionario no hay respuestas correctas ni incorrectas, el proposito es conocer el
conocimiento que tienes. Es muy importante responder cada una de las preguntas y
afirmaciones de acuerdo con

tu experiencia laboral y conocimiento.

Te pedimos que respondas todos los enunciados, aungue algunos parezcan repetidos.

iGracias por tu colaboracion!

@ {@gmail.com (no compartidos) [
Cambiar de cuenta

Siguiente IS  Fagina 1de 12 Borrar formulario

Selecciona la opcion o escribe la respuesta que mejor describa tu perfil.

;Cual es tu edad? *

Tu respuesta



Sexo *

O
O

En

e

OO0 0O0O0O00O000000O0O0O0

Femenino

Masculino

gué estado vives? *

Aguascalientes
Baja California
Baja California Sur
Campeche
Chiapas
Chihuahua
Ciudad de México
Coahuila

Colima

Durango

Estado de Mexico
Guanajuato
Guerrero

Hidalgo
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() Jaliso
() Michoacan
() Morelos
() Nayarit
O
O

Muevo Ledn

O Querétaro
O Quintana Roo

O San Luis Potosi

() sinaloa
() sonora
() Tabasco
() Tamaulipas
() Tlaxcala

O Weracruz

O Yucatan

O facatecas
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;Cual es tu ultimeo grado de estudios completado? *

O Bachillerato
O Carrera Técnica
Licenciatura
Maestria

Doctorado

O© O OO

Ortro:

;Qué licenciatura estudiaste/estudias? *

O Psicologia

O Contaduria

Medicina

Relaciones Internacionales

Administracion

O O OO0

Ortro:
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;Cual es tu estado civil? *

O Soltero/a
O Casado/a
O Unién libre
O Divorciado/a

() Viudoya

iTienes hijos? *

() si
O Mo
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En caso de tener hijos ; Cuantos tienes?

(O 1
() 2

O O OO0

Ortro:

Atras Siguiente Borrar

I  Pagina 2 de 12
formulario

Selzcciona |z opeidn o escribe la respuessta que mejor describa tu perfil.

;Cual es el tipo de puesto que desempefos? *

O Operativo

() Administrativo

O Gerencial
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;iQueé puesto desempefas en la empresa donde laboras? *

O Gerente

O Recursos humanos

Desarrollo de recursos humanos
Administracién de recursos
Reclutador

Capacitador

Atraccion de talento

Ortro:

;Cual es el giro de la empresa donde laboras? *

O Comercial

O De servicios

O Industrial
O Orro:

;A qué sector pertenece la empresa donde laboras? *

O Privado
() Publico
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;Cuales son las tareas principales que desempenas? (Especifica) *

Tu respuesta

;Cual es tu sueldo sin descontar impuestos por mes? *

Tu respuesta

Atras Siguiente Borrar

I  Pagina 3 de 12
formulario

Selecciona la opcion que consideres indicada.

En la empresa donde laboras jHay trabajadores con algun tipo de *
discapacidad?

() si
OND



;Con qué tipo de discapacidad?

() Fisica
() Auditiva
() visual
() visceral
() Mental
() Intelectual
O

Ortro:
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Selecciona la opcién que consideres adecuada segun tu experiencia. *

Totalmente de Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
He recibido
capacitacion
acerca del
proceso de
reclutamiento y O O O O
seleccian de

PErsonas con
discapacidad.

Conozco la

existencia del

proceso de

reclutamiento,

seleccion e O O O O
integracion

dirigido a

PErsonas con

discapacidad.



Tengo
conocimiento
sobre los
derechosy
obligaciones de
las personas con
discapacidad.

Actud de manera
indiferente
cuando colaboro
CON Una persona
con
discapacidad.

Tengo
conocimientos
sobre los
aspectos
ergonomicos que
necesitan las
personas con
discapacidad.

Me molesta
compartir
actividades con
gente con alguna
discapacidad.
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En las
organizaciones
donde he
laborado se
fomenta la
inclusion.

Estoy preparado
para realizar un
proceso de
reclutamiento,
seleccion y/o
integracion a
PErsonas con
discapacidades
diferentes.

Conczco los
diferentes tipos
de discapacidad.

Conczco la
capacitacion gue
requiere el
personal sobre la
inclusion laberal
previa a una
contratacion de
PErsonas con
discapacidad.
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Selecciona la opcion que creas indicada.

;Como se clasifica la discapacidad intelectual? *

O Leve, moderada, grave y profunda

O Leve y grave

O Leve, moderada y profunda

O Mo lo sé
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:Como se clasifican los diferentes tipos de discapacidad? *

O Fisica, mental y sensorial.
O Fisica, auditiva, visual, visceral, mental e intelectual.

O Funcicnes corporales y estructuras corporales.

O Mo lo sé /
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Selecciona la opoidn que creas indicada.

;Como se clasifica la discapacidad intelectual? *

Leve, moderada, grave y profunda
Leve y grave

Leve, moderada y profunda

O O OO0

Mo lo sé

;Como se clasifican los diferentes tipos de discapacidad? *

Fisica, mental y sensarial.
Fisica, auditiva, visual, visceral, mental e intelectual.

Funciones corporales y estructuras corporales.

OO OO

Mo lo sé /



;Como explicarias la discapacidad? *

Es la consecuencia de la presencia de una deficiencia o limitacién en una persona,
O que al interactuar con las barreras que le impone el entorno social, pueda impedir su
inclusion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas.

O aquella restriccion o impedimento de la capacidad de realizar una actividad en la
forma o dentro del margen que se considera normal para el ser humano.

Deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o senscriales a largo plazo que, al
interactuar con diversas barreras, pusdan impedir la participacian plena y efectiva en
la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

O Mo lo sé
O Opcidn 5

Los siguientes son ejemplos de los diferentes tipos de discapacidad: *

O Sindrome de Asperger, ceguers, paraplejia, afasia, sordera y fibrosis quistica.

O Insuficiencia renal cronica, Alzheimer, deficiencia auditiva, ictus, sindrome de Rett y
vision borrosa.

O Sindrome de Down, discapacidad intelectual moderada, ceguera, dolores lumbares,
sordera y lupus.

O Mo lo sé
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;Cuales son las principales caracteristicas de las personas con autismo? *

1. Déficits persistentes en la comunicacion y en la interaccion; 2. Patrones repetitivos

O y restringidos de conducta, actividades e intereses desde la infancia; 3. Los sintomas
limitan y alteran el funcionamiento cotidiano; y 4. Alteraciones o por algdn retraso del
desarrollo.

1. Patrones repetitivos y restringidos de conducta, actividades e intereses desde la
O infancia; 2. Dificultades en reciprocidad socio-emocional; y 3. Dificultades de

aprendizaje.

1. Dificultades en reciprocidad socio-emocional; 2. Movimientos; 3. Utilizacion de

O objetos, palabras o frases de forma estereotipada o repetitiva; 4. Hiper- o hipo-
reactividad; y 5. Adherencia excesiva a rutinas.

O Mo lo sé /

La discapacidad causa repercusiones en ... *

O Las funciones.
O Las funciones y las estructuras corporales.

O Las funciones y las estructuras de los distintos sistemas.

O Mo lo sé
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;Cuales son las principales caracteristicas de las personas con autismo? *

O

;Cuales son las limitaciones intelectuales de una persona con Sindrome de

1. Deficits persistentes en la comunicacion y en la interaccion; 2. Patrones repetitivos
y restringidos de conducta, actividades e intereses desde |z infancia; 3. Los sintomas
limitan y alteran el funcionamiento cotidiano; y 4. Alteraciones o por algun retraso del
desarrollo.

1. Patrones repetitives y restringidos de conducta, actividades e intereses desde |a
infancia; 2. Dificultades en reciprocidad socio-emociconal; y 3. Dificultades de
aprendizaje.

1. Dificultades en reciprocidad socio-emocional; 2. Movimientos; 3. Wilizacion de
objetos, palabras o frases de forma estersotipada o repetitiva; 4. Hiper- o hipo-
reactividad; y 5. Adherencia excesiva a rutinas.

Mo lo sé /

*

Down?

O

O O O

Edad mental menor a la edad cronolégica, dificultades de aprendizaje, retrasos del
desarrollo durante |a infancia.

Dificultades de aprendizaje y atencidn y la edad mental es menor a la edad
cronoldgica.

Edad mental menor a la edad cronolégica.

Mo lo sé
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;Como describirias a las personas con discapacidad?

O Aquellas personas que tienen deficiencias fisicas o mentales a largo plazo.

Aquellas personas que tienen deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o

O sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impeadir su
participacion plena y efectiva en la scciedad, en igualdad de condiciones con las
demas.

Aquellas personas que tienen deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
O sensoriales gue al interactuar con diversas barreras puedan impedir su participacion
plena y efectiva en la sociedad.

O Mo lo sé /

:Cual es la opcion que ejemplifica la forma correcta de referirse a las personas  *
con discapacidad?

Persona con discapacidad, persona con discapacidad fisica, persona con
discapacidad intelectual, persona ciega, persona con baja vision, persona con

O discapacidad visual, persona con discapacidad mental, perscna con discapacidad
psicosocial, persona que usa silla de ruedas, usuario de silla de ruedas.

Persona con discapacidad, persona con discapacidad fisica, persona con
O discapacidad visual, persona con discapacidad auditiva, persona con discapacidad
mental.

O Persona con discapacidad.

O Mo lo sé

Atras Siguiente Borrar

T  PSgina 5de 12
farmulario
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Selecciona la opcidn que creas indicada.

;Cual de los siguientes enunciados describe lo planteado por laNOM 0347 *

O

O
O
O

Especifica las condiciones laborales para trabajadores con discapacidad en los
centros de trabajo.

Promueve practicas de seguridad y salud en el entorno laboral para las personas con
discapacidad, promoviendo practicas de seguridad y salud que consideren las
precauciones para su desempefio y las obligaciones del patrén.

Especifica la elaboracidn de un analisis para determinar la compatibilidad entre el
puesto y la discapacidad del empleado.

Mo lo sé

;Como resumirias la ley general para la inclusion de las personas con ¥
discapacidad?

O

O O

Pretende demarcar las caracteristicas para la proteccion, fomento y seguridad de los
derechos humanos de las personas con discapacidad, asi como su desarrollo
igualitario con base en las oportunidades.

Pretende reglamentar las condiciones que el Estado debe promover y asegurar para el
pleno ejercicio de los derechos humanos y las libertades fundamentales de las
personas con discapacidad. Garantizando su inclusidn en la sociedad con
oportunidades.

Pretende delimitar las caracteristicas a aplicar en la sociedad para garantizar la
inclusién de personas con discapacidad, destacando oportunidades y seguridad.

Mo lo sé
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*

La ONU en la Convencion sobre Derechos de las personas con discapacidad
reconoce el derecho a:

O Trabajar.

O Trabajar en igualdad de condiciones e incluye el derecho al acceso al mercado y a un
entorno laboral abierto, inclusivo y accesible.

O Trabajar en igualdad de condiciones.

O Mo lo sé

*

;Con qué opcidn explicarias la responsabilidad del Estado hacia las personas
con discapacidad en el ambito laboral?

Adoptar medidas legislativas y administrativas, tomar medidas pertinentes para

O maodificar o derogar leyes gue constituyan discriminacion y tener en cuenta en todas
las politicas y programas la proteccion y promocion de los derechos humanos de las
personas con discapacidad.

Adoptar todas las medidas legislativas, administrativas y de otra indole que sean
O pertinentes para hacer efectivos los derechos reconocidos por la Convencién de la
ONU.

Adoptar todas las medidas legislativas y administrativas, tomar las medidas
pertinentes legislativas para modificar o derogar leyes que constituyan
discriminacion, tener en cuenta en todas las politicas y programas la proteccidn y
promacion de los derechos humanos, abstenerse de actos que sean incompatibles
velando por gque las autoridades e instituciones actlen conforme a la Convencion de

O la ONU, tomar en cuenta las medidas para que ninguna persona, organizacion o
empresa discrimine por motivos de discapacidad, emprender la investigacion y
desarrollo de bienes y tecnologias que requieran la menor adaptacidn posible y
menar costo para satisfacer las necesidades especificas de las personas con
discapacidad, proporcionar informacion accesible a personas con discapacidad y
promaver la formacidn profesional de personas con discapacidad.

O Mo lo sé
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+Cual de las siguientes opciones explica las garantias que establece la ONUen  *
la Convencion sobre Derechos de las personas con discapacidad?

O La adopcion de medidas legislativas, administrativas, sociales y educativas.

O La adopcién de medidas legislativas, administrativas, sociales, educativas y aquellas
que sean pertinentes para proteger a las personas con discapacidad.

La adopcién de medidas legislativas, administrativas, sociales, educativas y aquellas
gue sean pertinentes para proteger a las personas con discapacidad en el seno del

O hogar y fuera de &l en contra de todas las formas de explotacion, viclencia y abuso
incluidos los aspectos relacionados con el género.

O Mo lo sé

Indica cual de las siguientes opciones describe el derecho de igualdad de las *
personas con discapacidad segun la OMNU:

El derecho en igualdad de condiciones de las personas con discapacidad a vivir en la
comunidad con opciones iguales a las de las demas adoptando medidas efectivas y
pertinentes para facilitar el pleno goce de este derecho por las personas con
discapacidad y su plena inclusion y participacion en la comunidad.

El derecho en igualdad de condiciones de las personas con discapacidad.

El derecho en igualdad de condiciones de las personas con discapacidad a vivir en la
comunidad con opciones iguales a las de las demas.

4

o O O O

Mo lo sé



;Cuales son los principales articulos de la Ley del Trabajo que estipulan
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condiciones laborales especificas de un empleado con discapacidad?

O

O O O

;Cuales son los elementos que debe contener los contratos laborales para

Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad y su Reglamento
(2011) y la NOM-034-STPS-2016.

Articulos 4° y 5° de |a Ley Federal del Trabajo, la Ley General para la Inclusion de las
Personas con Discapacidad y su Reglamento (2011) v la NOM-034-STPS-2016.

Los articulos 47 y 5° de |a Ley Federal del Trabajo.

Mo lo sé

*

personas con discapacidad?

O

O
O
O

Los elementos del contrato deben ser los mismos a los regulares que usa la empresa.

El contrato |aboral debe contener los mismos requerimientos que un contrato laboral
para personas sin discapacidad.

El contrato laboral debe contener los mismos requerimientos que un contrato laboral
para personas sin discapacidad, afiadiendo cldusulas sobre las condiciones
especificas del trabajador.

Mo lo sé /



De acuerdo con la Canvencion sobre los derechos de las Personas con

Discapacidad ;Qué se entiende por discriminacion por motivos de
discapacidad?

O

O

En la Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad se

Como cualguier distincian, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que
tenga el proposito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento,
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales en los dambitos politico, econdmicao, social, cultural, civil o
de otro tipo.

En las barreras sociales, no en la falta de inteligencia, audicidn, visidn o movilidad de
una persona.

En las barreras sociales.

Mo lo sé

prohibe la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a que
cuestiones?

OO0 O

En las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de
seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocicn
profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables.

En las cuestiones relativas a las condiciones de seleccian, contratacion y empleo.

En las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo.

Mo lo sé

Atras Siguiente Borrar

S Pagina 6 de 12
formulario
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Selecciona la opeion que creas indicada.

;Cual es el objetivo de la ergonomia en la poblacion con discapacidad? *

O Adaptar el entorno al usuario, debido a que las personas con discapacidad dependen
de su entorno.

Adaptar el entorno al usuario, debido a que las personas con discapacidad dependen

de su entorno. Se ajusta el entorno a las necesidades, caracteristicas y limitaciones
O de la persona beneficiando el uso y eficiencia del moebiliario, asi como la salud

seguridad, independencia, bienestar social y salidad de vida de la persona.

Adaptar el entorno al usuario, debido a que las personas con discapacidad dependen
O de su entorno. Se ajusta el entorno a las necesidades, caracteristicas y limitaciones
de la persona.

O Mo lo sé
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Elige la opcion que describe la clasificacion de las tecnologias ergondmicas *
para personas con discapacidad:

Ayudas tecnicas para la valoracian, tratamiento y rehabilitacion, para la movilidad y
ortoprotésica, para personas con deficiancias visuales, para la audicidn, para las

O actividades de la vida diaria; de accesibilidad pala informacién y comiunicacion,
urbanistica y en |a edificacion, al automdvil y a los medios de transporte, en el puesto
de trabajo y maobiliario adaptado.

Ayudas técnicas para la valoracion, tratamiento y rehabilitacion, para la movilidad y
O ortoprotésica, para personas con deficiancias visuales, para la audicion, para las
actividades de la vida diaria.

O Accesibilidad a la informacién y comunicacion, urbanistica y en la edificacion, al
automdvil y a los medios de transporte, en el puesto de trabajo y maobiliario adaptado.

O Mo lo sé

;Cuales son las caracteristicas que debe tener un producto ergonomico? *

O Eficiencia, utilidad y durabilidad
O Estética, durabilidad, eficiencia, utilidad y seguridad.

O Utilidad, eficiencia, facilidad de uso, seguridad, precio realista, durabilidad, y estética.

O Mo lo sé /
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;Qué son las tecnologias sociales en la ergonomia? *

O Son tecnologias que neutralizan o compensan las imitaciones funcionales de las
personas para acceder a entornos y utuilizar productos y servicios.

Son tecnologias que evitan, neutralizan, compensan o mitigan las limitacionaes
O funcioaneles de las personas para acceder a entornos y utilizar productos y servicios
mejorando su participacion social.

Son tecnologias que evitan, neutralizan, compensan o mitgan las limitaciones
O funcionales de las perscnas para acceder a entornos y utilizar productos y servicios,
mejorando su particicapcion social, independencia y calidad de vida,

O Mo lo sé

Selecciona la opcion que menciona los beneficios de las mejoras ergonomicas: *

O La mejora de satisfaccion del trabajador.

O La mejora de satisfaccion y productividad del trabajador.

O La mejora de satisfaccion y productividad del trabajador, asi como una reduccidn del
ausentismo y bajas laborales.

O Mo lo sé
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;En qué procesos tiene lugar la ergonomia? *

En el proceso de integracion laboral de personas con discapacidad.

En la busqueda y seleccion de empleo y la adaptacion del puesto de trabajo.

En el proceso de integracion laboral de las personas con discapacidad, en la
blsqueda y seleccion de emplec y en la adaptacién del puesto de trabajo.

O O OO

Mo lo sé

;Cual es el objetivo de recurrir a la ergonomia en el trabajo? *

Analizar las tareas, herramientas y modos de produccidn asociados a una determinda
O actividad laboral con el fin de evitar accidentes y patologias laborales, disminuir la
fatiga fisica y mental, y aumentar el nivel de satisfaccion del trabajador.

Analizar |las actividades laborales y sus componentes con el fin de evitar accidentes y
patologias laborales, ademas de aumentar la sotisfaccién y motivacion del empleado.

Evitar los accidentes y patologias laborales.

Mo lo sé

O O O

:Qué nivel de implicacion tiene la ergonomia en las actividades laborales de los *
trabajadores con discapacidad?

O Una alta implicacién pues adapta el entorno y sus componentes a la severidad y tipo
de discapacidad y disminuyendo asi las limitaciones funcionales.

O Suficiente implicacion pues adapta el entorno y sus compoenentes a la severidad y
tipo de discapacidad y disminuyendo asi las limitaciones funcionales.

O Mo lo sé
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¢ Cual es el inmobiliario adaptado para personas con discapacidad motora en el *
trabajo?

O 1. Baston, 2. Silla de descanso y transporte, 3. Agarraderas; 4. Mesas y escritorios
con endidura central.

O 1. Bastan, 2. Silla de ruedas; 3. Bafios adaptados; 5. Rampas

O Muletas; 2. Escritorios adaptados; 3. Entradas grandes; 4. 5. Guias para bastan.

O Mo lo sé

;Porque la ergonomia es indispensable al contar con trabajadores con
discapacidad?

O Porque garantiza el correcto desempefio, minimiza riesgos de accidentes y la
aparicion o acentuacion de patologias.

Pargue garantiza que los empleados se puedan desenvolver correctaments,
sintiendose comodos y sequros.

O Porque garantiza que los empleados tengan un correcto funcionamiento al sentirse
comodos, ademas de prevenir accidentes y patologias.

Mo lo sé
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;Como realizarias un estudio ergonomico para adecuar las instalaciones para  *
personal con discapacidad fisica?

1. Observacion directa; 2. Establecer factores;3.Seleccionar metodologis,
O herramientas o instrumentos a usar; 4. Recogida de datos; 5. Analisis; y 6.
Conclusiones y propusstas.

O 1. Establecer objetivos; 2. Seleccionar metodologia; 3. Recogida de datos; 4. Analisis;
y 5. Propuestas de modificacion.

O 1. Preguntar sobre su discapacidad; 2. Pedir mobiliario adecuado y 3. Evaluar su
eficacia.

O Mo lo sé /

Atras Siguiente Borrar

O  Pagina 7 de 12
formulario

Selecciona la opeién que creas indicada.

;Como debo interactuar con personas con discapacidad? *

O Pricrizando las normas de cortesia.

O Preguntando si tengo dudas y siendo cortés.

Priorizando las normas de cortesia y buen trato; asi como preguntar si tengo alguna
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*

Elige la opcién que describe algunas normas para la interaccion adecuada con
personas con discapacidad

Ser neutral, no subestimarlas, no ayudar si no lo piden, no dar consejos, dirigirse
siempre a la persona aln si requiere un intérprete o guia, no manipular las ayudas

O mecanicas sin permiso y haciendo uso del sentido comun interactuando con ellas
como con los demas.

Ser neutral, no subestimarlas, no ayudar si no lo piden, no manipular las ayudas
O mecanicas sin permiso y haciendo uso del sentido comun interactuando con ellas
como con los demas.

Ser neutral, no subestimarlas, no ayudar si no lo piden y haciendo uso del sentido
comun interactuando con ellas como con los demas.

O

Mo lo sé

O

*

;Cual de las siguientes opciones usarias para interactuar con una persona con
discapacidad visual en el trabajo?

Debo hablar con claridad y en un tono adecuado, debo guiar o ayudar ofreciendo mi
brazo, debo usar palabras dimensionzales como izquierda, derecha, adelante, atras, al

O frents, abajo, arriba, encima, etc y debo evitar el uso de palabras imprecisas como ahi,
esto, alla, |a cosa o la cuestion.

O Debo hablar con claridad v en un tono adecuado y debo guiar o ayudar ofreciendo mi
brazo.

Debo usar palabras dimensionales como izquierda, derecha, adelante, atras, al frente,
O abajo, arriba, encima, etc y debo evitar el uso de palabra imprecisas como ahi, esto,
alla, la cosa o la cuestion.

O Mo lo sé
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;Qué debo considerar al interactuar con una persona con retraso mental? *

O Tratarla de forma natural, no de forma infantil y usar lenguaje sencillo en la
conversacion.

Tratarla de forma natural, no de forma infantil, usar lenguaje sencillo en la
conversacion y ser paciente sin completar las oraciones del otro.

Tratarla de forma natural.

O O O

Mo lo sé

;Como planearias una capacitacion especializada para la adaptacion de los *
nuevos empleados con discapacidad?

1. Identificar el puesto y sus caracteristicas; 2. Valorar la discapacidad del nuevo
O empleado; 3. Disefio de un Flan de Apoyo; y 4. Formacion en el puesto y 5. Evaluacion
¥ seguimiento.

1. Identificar el puesto y sus caracteristicas; 2. Valorar la discapacidad del nuevo
O empleado; 3. Disefio de un Plan de Apoyo;4. Formacion en el puesto; 5. Orientacidn
sobre el espacio de trabajo; y 6. Pautas de seguridad y emergencias.

Mo hay necesidad de especializarla, se les da la misma capaciitacion que a las
persanas sin discapacidad.

No lo sé 4

O O
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i A gue hace referencia la inclusion laboral? *

O Significa que las personas con discapacidad pusden desempefiar las mismas tareas
y tener las mismas responsabilidades y posibilidades dentro de la organizacion.

Es el proceso por el cual se garantiza el acceso de poblacion vulnerable a empleos
productivos con condiciones laborales favorables y adecuadas.
discapacidad dentro del entorno laboral.

O Proceso gue garantiza el trato digno e igualdad de condiciones para las personas con
O No lo sé

;Las personas con discapacidad pueden desempenar cualguier puesto de *
trabajo?

O Pueden acceder a todo tipo de puestos siendo capaces de desarrollar esas tareas
con exito, siempre que el mismo se ajuste y se adapte a sus competencias.

Pueden acceder a todo tipo de puestos.

No pueden desempefiar cualquier puesto.

O O O

Mo lo sé



;Debo prestar ayuda a una persona con discapacidad? *

O Si, incluso sin que ella lo pida o esté de acuerdo en recibirla.
O Si, solo si ella pide |2 ayuda y esta de acuerdo en recibirla.

O Mo, debo esperar a que pida ayuda.

O Mo lo sé

;Qué reactivo expone mejor la importancia de la inclusion en el trabajo? *

O Es importante ya que permite igualar las oportunidades, influir positivamente en la
productividad y construye una sociedad equitativa.

Es benefica para la organizacion ya que permite influir positivamente en la
productividad y mejorar la cultura organizacional.

Es favorable pues permite igualar las oportunidades, garantiza condiciones laborales,
O influye en la productivida y clima organizacional y autonomia de la persona con
discapacidad.

Mo lo sé

143
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;Qué perspectiva sugiere la ONU que se debe de usar para tratar la *
discapacidad?

O Debemos concentrarnos en ver lo que tiene y no lo que le falta a la persona con
discapacidad, siempre fomentando la inclusidn e igualdad de condiciones.

Debemos concentrarnos en posibilitar condiciones y entornos de inclusion con
igualdad y equidad.

O Debemos incluir a las personas con discapacidad sin importar su condicion, siempre
deben ser incluidos.

No lo sé

Atras Siguiente Borrar
GO  Pagina 8 de 12
formularic

Selecciona |z opoidn que creas indicada.

;Qué se analiza en la entrevista de una persona con discapacidad? *

Los mismos aspectos que en el caso de personas sin discapacidad: la motivacion,
O actitud ante el puesto de trabajo, ganas, y deseos en el ambito profesional y su
interés por ser una persona con potencial laboral.

La motivacion, actitud ante el puesto de trabajo, ganas, y deseos en el ambito
profesional y su interés por ser una persona con potencial laboral.

Las ganas y deseos en el ambito profesional y su interés por ser una persona con
potencial labaoral.

Mo lo sé

o O O



;Qué aspectos considerarias para hacer una entrevista con personas con
discapacidad visual?

O

O

Permitir que la persona con discapacidad me tome del brazo, al proponerle que tome
asiento, colocar la mano de la persona en el respaldo o brazo del asiento y considerar
si la persona va a necesitar informacion en Braille o algun ajusto fisico.

Se debe considerar si la persona va a necesitar informacion en Braille o algln ajusto
fisico.

Permitir que la persona con discapacidad me tome del brazo, anticipar verbalmente
cualquier movimeinto que sea requerido, al proponerle que tome asiento, colocar la
maneo de la persona en el respaldo o brazo del asiento y considerar sila personava a
necesitar informacion en Braille o algun ajuste fisico.

Mo lo sé

*

145
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:Qué aspectos considerarias al realizar una entrevista con personas con *
discapacidad auditiva?

Usar un intérprete de lenguas de sefias cuando el entrevistado se expresa
habitualmente en esa lengua, dirigirse directamente a la persocna y no através del

O intérprete, sila entrevista es con alguien con una pérdida auditiva parcial preguntar
dénde seria mejor que se sentara y si la persona lee los labios mirarla directamente y
hablarle lenta y claramente.

Afraer la atencion de |a persona tocandole el hombro o haciendole sefias con las
manos, usar un intérprete de lenguas de sefias cuando el entrevistado se expresa
habitualmente en esa lengua, dirigirse directamente a la persona y no através del

O intérprete, sila entrevista es con alguien con una pérdida auditiva parcial preuntar
donde seria mejor que se sentara y si la persona lee los labios mirarla directamente y
hablarle lenta y claramente.

Usar un intérprete de lenguas de sefias cuando el entrevistado se expresa
O habitualmente en esa lengua, dirigirse directaments a la persona y no através del
intérprete.

O Mo lo sé

La aplicacion de la evaluacion y de la entrevista ;Es igual qué en el proceso de
reclutamiento de personas sin discapacidad?

Mo, debemos garantizar que el entorno sea accesible asi como que entienda cada
indicacion, pregunta y parte de la evaluacion. Se pueden usar diferentes recursos
para que esto sea posible.

Es igual, solo debemos asegurarnos que el postulante entienda cada aspecto de la
entrevista y de la evaluacion.

Mo, debemos asegurarnos que el postulante comprenda cada aspecto de la entrevista
y de la evaluacion.

Mo lo sé

O O O O
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*

En la entrevista ;Qué preguntas realizarias para entender las limitaciones de
una persona con discapacidad motriz?

O 1.Para acceder a alguna habitacion ;Necesita rampa?, 2. ;Mecesita un escritorio
especial?; 3. ;Puede usar el mouse?

1. iPuede usar equipos de computo?; 2. ;Necesita de agarraderas?; 3. ;Cudles son
las dimensiones de su silla de ruedas?

1. iCuales son especificaciones de la silla que debe utilizar?; 2. ;Puede usar equipos
de computo?; 3.;Mecesita que el monitor este a una altura especifica?; 4. En el bafio
iMecesito aditamentos especiales?

Opcidn 5

OO0 O O

Mo lo sé

*

Explica por qué los canales de reclutamiento son distintos para las personas
con alguna discapacidad

O Son iguales, solo debemos asegurarnos que la persona cumpla con las
caracteristicas de la vacante.

Podemos usar los mismos y agregar algunos especializados para segurarnos de
O encontrar a los postulantes indicados, por gjemplos contactarnos con instituciones o
asociaciones dirijidas a esto.

Son distintos, porque debemos asegurarnos de llegar a los postulantes indicados, es
O dificil encontrar candidatos con discapacidad que cumplan con las caracteristicas
que buscamos.

O Mo lo sé

Al realizar una entrevista al candidato con discapacidad ;Cuales preguntas
harias sobre las condiciones que requiere para desempenar el puesto
optimamente?

O 1. iCuales son las caracteristicas del espacio que ocuparas?; 2. jMecesitas
momiliaric especial?; 3.;Necesitas de algun recurso auxiliar?

1. iPuedes permanecer sentado o parado por lapsos largos?; 2. jNecesitas de una
~ silla especial?; 3. El espacio de trabajo inecesita ser espacioso? 4. ;Requieres de
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:Como demostrarias que la persona con discapacidad es apta para el emplec? *

Realizando una entrevista y evaluacion de las actividades del puesto.

Realizando una entrevista profundizando en su experiencia del mismo puesto.

Realizando una entrevista profundizando en su experiencia y evaluando sus
capacidades respecto a las actividades del puesto.

O O O O

Mo lo sé

i Cual es el objetivo principal del proceso de integracion en personas con -
alguna discapacidad?

Apoyar en el proceso de incorporacion para formarlo y proporcionarle seguridad,
O ademas de dar seguimiento a su desempefio laboral y verificar su relacion con el
entorno.

Dar seguimiento a su desemperio laboral, resolver dudas y adecuar el entorno segun
la discapacidad del nuevo empleado.

O Apoyar en el proceso de incorporacion con ayuda de sus companieros, ensefiando el
funcionamiento de la organizacion.

Mo lo sé /

Atras Siguiente Borrar
N  Pagina 9 de 12
formulario
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Selecciona la opcidn gue creas indicada.

i Como resolverias que una persona ciega pueda usar una computadora? *

Realizando la instalacion de programas que "leean” el contenido de la pantalla y
O conectando una linea de braille dinamica que le permite tener acceso a los
contenidos en el lenguaje braille.

Mo pueden usar computadoras, solo documentos impresos en braile.

Realizando |a instalacion de programas que "leean” la informacion y contenido de la
pantalla.

Mo lo sé

O O O

; De qué manera darias instrucciones a un empleado con discapacidad mental? *

O Mo tratarlo de forma infantil, usar un lenguaje sencillo y claro, ser paciente y no
anticipar o completar sus oraciones.

Usar un lenguaje sencillo, hablar lento y claro, ademas de asegurarme gue haya
comprendido.

Ser sumamente paciente, explicdndole y sin anticipar lo que pretende decir.

Mo lo sé

O O O
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;Hacia qué lugar es indispensable colocar senalizaciones y caminos adecuados *
dentro de la organizacion para cualguier tipo de discapacidad?

O Barios y lavabos

O Bafios

O Bafios, lavabos y comedor

O Mo o sé

;Cuales son las herramientas principales para la accesibilidad? *

O Sefializacidn, manuales, instrucciones sobre el lugar de trabajo e informacion
electronica

Sefializacion e informacidn electranica.

Manuales.

O O O

Mo lo sé

;Cuales son las caracteristicas de un objeto con disefio universal? *

O Uso equiparable, uso flexible, uso simple e intuitivo, informacion perceptible,
tolerancia de errores, poco esfuerzo fisico, tamafio y espacio para el acceso y uso.

Usc flexible, informacion perceptible y tamafio para el acceso y uso.
Uso simple e intuitivo, uso flexible, informacidén perceptible y tolerancia de errores.

Mo lo sé

O O O
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**

;Qué recursos utilizarias para interactuar con un companero con debilidad
auditiva?

O Auxiliarse con imagenes, expresiones corporales y recurrir al uso del lenguaje de
sefias.

O Usando el lenguaje de sefias.

O 1. Auxiliarse con imagenes, 2. Expresiones corporales y 3. Escribir lo necesario.

O Mo lo sé

Identifica las tecnologias existentes para personas sin alguna extremidad. *

O 1. Silla de ruedas; 2. Bastones; 3. Dispositivos de protesis; 4. Puertas anchas.

O 1. Interruptores y utensilios adaptados; 2. Muletas; 3. Dispositivos de protesis; 4.
Rampas; 5.Puertas anchas.

O 1. Silla de ruedas, 2. Interruptores y utensilios adaptados: 3. Dispositivos de protesis;
4. Puertas anchas: 5. Agarraderas.

O Mo lo sé

;Cual opcion describe las medidas a implementar con trabajadores con
discapacidad auditiva?

O Fomentar la informacion visual, hablar lento y siempre frente a la persona, procurar el
uso de pantallas y carteles.

O Hablar lento y utilizar el lenguaje de sefias.

O Escribirle las instrucciones en un dispositivo y recurrir al uso de simbolos.



; Cual reactivo expone mejor la importancia de incluir recursos vy tecnologias de *
A | ¥
asistencia en el entorno laboral?

O Auxilian a que una persona con una discapacidad participe plenamente en las
actividades de la vida diaria.

Ayudan a mejorar |2 independencia funcional y facilitar las tareas cotidianas de las
personas con discapacidad.

Ayudan a que las personas con discapacidad se desempedien y participen
O activamente en el contexto laboral, mejorando su independencia y facilitando las
tareas.

Mo lo sé

;Qué recursos utilizarias para la inclusion de personas con Asperger? *

O 1. Planificacion semanal, 2. Establecer horarios fijos, 3. Espacios fisicos de
organizacion e inferaccion.

1. Metas a lograr, 2. Establecer una planificacion, 3. Llevar plantillas y formas de
plansacion.

Posibilitar espacios fisicos de organizacidn e interaccidn.

O 1. Establecer planificaciones, 2. Integar actividades con inicio y final distinto, 3.
O Mo lo sé

Atras Siguiente Borrar

O  Fagina 10 de 12
formulario
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Selecciona la opcidn que creas indicada.

Elige la opcion que describe la conducta beneficiosa de las personas con "
discapacidad para la organizacion:

O Son mas cuidadosas con las normas de seguridad.
O Son mas cuidadosas con las normas de seguridad y salud.

O Son mas cuidadosas y respetuosas de las normas de seguridad y salud.

O Mo lo sé

i Comao son los beneficios de emplear a personas con discapacidad? *

Genera mas beneficios que costos a largo plazo.
Genera mas beneficios a corto y largo plazo.

Genera mas beneficios a corto plazo.

O O O O

Mo lo sé
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i Que pasa con las personas con discapacidad que tuvieron mayores
dificultades para acceder al mercado laboral?

O Muestran un nivel de motivacion muy alto.

O Muestra un nivel de motivacion y productividad muy alto.

O Muestran un nivel de motivacion muy elevado, su productividad y calidad del trabajo
es comparable y a veces superior al de los otros trabajadores.

O Mo o sé

;Queé produce en la organizacion la contratacion de personas con *
discapacidad?

O Una notable mejora en la imagen social de la empresa ante clientes, competidores y
la sociedad en general.

O Una notable mejora en la imagen social de la empresa ante clientes.

O Una notable mejora en la imagen social de la empresa ante clientes y competidores.

O Mo lo sé

;Como resumirias el impacto de contratar personas con discapacidad? *

Altamente beneficioso pues mejora la reputacion de la empresa, promueve el trabajo
O en equipo y la colaboracion, mejora del clima organizacional y se producen
sentimientos de orgullo y motivacion.

Beneficioso, pues mejora la reputacién de la empresa, los empleados desarrollan
O destrezas para convivir con personas con discapacidad y se produce mayor
motivacian.

O Favorable, aumenta la productividad y el trabajo en equipo.

O Mo lo sé
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:Cual es la relacion que existe entre las personas con discapacidad y la
productividad que generan?

O Las personas con discapacidad tienen rangos de igual o mayor desempefio,
productividad, calidad y cantidad de trabajo y son mas flexibles a las demandas.

Las personas con discapacidad tienen rangos de igual o mayor desempefio,
productividad, calidad y cantidad de trabajo.

O Las personas con discapacidad tienen rangos de igual desempefio, productividad,
calidad y cantidad de trabajo y son mas flexibles a las demandas.

Mo lo sé

*

;Como es la relacion que existe entre los accidentes de trabajo vy los riesgos
A oy

para la seguridad de la empresa y la contratacion de personas con
discapacidad?

O Las personas con discapacidad son mas cuidadosas y respetuosas de las normas de
seguridad y salud.

Las personas con discapacidad son mas respetuosas de las normas de seguridad y
salud.

Las personas con discapacidad son mas cuidadosas y respetucsas.

Mo lo sé

O O O



JComo es la relacion que existe entre el ausentismo vy la contratacion de

personas con discapacidad?

O

O
O
O

El ausentismo en las personas con discapacidad no es diferente al de las personas
sin discapacidad; por el contrario, las personas con discapacidad cuidan mas su
puesto de trabajo.

El ausentismo en las personas con discapacidad no es diferente al de las personas
sin discapacidad.

El ausentismo en las personas con discapacidad tienen un mayor nivel de
ausentismo.

Mo lo sé

i Como es la relacion que existe entre la innovacion y la contratacion de
personas con discapacidad?

O

O
O
O

Las personas con discapacidad tienen flexibilidad para adaptarse y enfrentar
situaciones adversas, y trasladan al lugar de trabajo sus habilidades para resalver
praoblemas.

Las personas con discapacidad tienen flexibilidad para enfrentar situaciones
adversas, y trasladan al lugar de trabajo sus habilidades para resclver problemas.

Las personas con discapacidad tienen flexibilidad para enfrentar situaciones
adversas.

Mo lo sé

*
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; Camo es la relacion que existe entre la integracion v la contratacidon de
A Y
persanas con discapacidad?

La integracion de personas con discapacidad incentiva repensar la forma en que se
O organiza la empresa, el disefio de productos y servicios dirigidos a dichas personas,
asi como estrategias para atraer y retener talentos diversos.

La integracion de personas con discapacidad incentiva repensar la forma en que se
organiza la empresa, el disefic de productos y servicios dirigidos a dichas personas.

O La integracion de personas con discapacidad incentiva repensar la forma en que se
organiza la empresa.

Mo o sé

Atras Siguiente Borrar
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