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Introduccion

El presente trabajo pretende abordar la tematica de inclusion de las personas con discapacidad
en el mercado laboral con el objeto de identificar los desafios y retos que enfrentan los diferentes
actores en este proceso. De acuerdo con Murillo Soto et al. (2020, p. 112), la inclusion laboral se
traduce en que cada uno de los habitantes cuente con la posibilidad de acceder a un empleo digno;
sin embargo, la desigualdad persiste para algunos grupos en especial mujeres en edad para laborar,
personas con discapacidad y adultos mayores. Dichos grupos se ven afectos por los flagelos
provocados por la falta de cumplimiento de las libertades y derechos humanos, severamente
limitados.

Con ello adentrarse al tema de la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
representa sin lugar a duda penetrar el amplio campo de la gestion humana y organizacional. Si
bien las demandas de este mundo implican el reconocimiento, involucramiento y aporte del talento
humano para alcanzar los objetivos organizacionales, también es necesario considerar la creacion
de una cultura diversa e inclusiva. Tal como lo expresa Chiavenato, (2009, p. vii) con la
globalizacion, el desarrollo tecnologico, el fuerte impacto del cambio y el intenso movimiento en
busca de la calidad y la productividad en la mayoria de las organizaciones, la ventaja competitiva
de las empresas proviene de las personas que trabajan para ellas.

En este contexto, la inclusion juega un papel importante en las empresas e instituciones. Para
hacer realidad la contribucion de las personas con discapacidad es necesario reconocer la
existencia de diferentes contextos que aquejan a los grupos vulnerables, especificamente a quienes
presentan esta condicion. Como lo manifiesta Murillo Soto, et al. (2020, p. 115) la respuesta logica
ante un problema de exclusion seria la inclusion. Si bien el término inclusion en muchas ocasiones
se torna como sinénimo de subjetividad, utopia 0 mas bien es entendida como una aspiracion, una
politica pablica, una exigencia dentro de una sociedad incluyente, en la que todos sus miembros
ejercen sus derechos sociales y, por tanto, ninguno es marginado o desfavorecido, las
oportunidades laborales en igualdad de condiciones con los demas, favorecen las buenas practicas
dentro de las empresas.

La desigualdad continua socavando un profundo pozo que representa una barrera de
participacion para las personas con discapacidad en diferentes ambitos de la vida humana y en este
caso el laboral, de esta cuenta CEPAL (2011, p. 5) refiere: “A pesar del aumento de la visibilidad

del tema de las personas con discapacidad en la agenda publica regional y de los avances en



reconocimiento juridico de sus derechos, tanto a escala nacional como internacional, su situacién
en Ameérica Latina sigue caracterizandose por una profunda desigualdad”. Los efectos de la
desigualdad se materializan en grandes brechas socioecondémicas que colocan a este grupo de la
poblacion en una condicion de vulnerabilidad social que demanda acciones integrales y
sustentadas por una férrea voluntad politica.

De acuerdo con Victoria Maldonado (2013. p. 1094) los derechos de la poblacion con
discapacidad deben estar dirigidos a equilibrar el acceso al ejercicio pleno de sus derechos y
oportunidades en una sociedad. Para el logro de la autonomia e independencia de los proyectos
de vida de las personas con discapacidad, es necesario el desarrollo integral para que pueda cumplir
con sus propios planes. De tal cuenta, que para acceder al mercado laboral es necesario la
formacion académica, técnica y ocupacional, asi como gozar de la adquisicion de experiencias
laborales, sociales y comunitarias. Cuando se aluden los derechos de las personas con
discapacidad, se evidencian consecuencias en sus vidas. Por tal motivo vale la pena identificar las
carencias y disefiar planes de actuacion que emanen de los actores del sector publico y privado
para garantizar ofertas laborales de inclusion y diversidad. En este sentido Victoria Maldonado
expone (2013, p. 1094) que es necesario que se produzca la transicion de ciudadanos invisibles a
ciudadanos que se preparan para aportar al desarrollo econémico del pais.

De esta cuenta, el Banco Interamericano de Desarrollo (2010, p. 7) expone que las altas tasas
de desempleo no son caprichosas, ellas responden a una preconcepcion sobre las personas con
discapacidad y la productividad. EI desconocimiento orilla a la sociedad a creer que la capacidad
esta relacionada de forma directa con el estandar fisico y sensorial de perfeccién. Por lo tanto bajo
este paradigma, las personas con discapacidad son socialmente entendidas como no productivas
excluyéndolas, casi por definicion, del ejercicio de sus derechos ciudadanos. Cambiar este modelo
requiere del diversos elementos personales y sociales para transformar la mirada de abordaje de la
discapacidad.

Es importante reflexionar los diversos abordajes de acuerdo con cada tipo de discapacidad
(auditiva, visual, intelectual, fisica, multidiscapacidad), a fin de responder con propiedad en la
implementacion de acciones pertinentes con base a principios de accesibilidad y disefio universal,
desde una perspectiva mas humana y digna. Estos principios se confirman a través de la
Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad (2008, p. 4-5), ya que es la que

dicta las normas basicas destinadas a dar a este colectivo, las mismas oportunidades que cualquier



ciudadano. De esta cuenta también orienta acerca de la importancia de forjar una sociedad en la
que este colectivo disfrute efectivamente de condiciones de igualdad y todos sus derechos
humanos sin padecer discriminacion.

En este mismo sentido el enfoque actual, recomendado para abordar la discapacidad es el
modelo social y de derechos humanos, como lo expresa Victoria Maldonado (2013. p. 1104) ha
transcurrido el tiempo y con ello se crean teorias o conceptualizaciones que fomentan o invitan a
cambiar la praxis y, aunque en la realidad el pais dista de estas buenas practicas, el modelo social
de la discapacidad es el enfoque méas recomendado en la actualidad. EI modelo social de la
discapacidad la visualiza y ubica dentro de la misma sociedad, ya que en ella es necesario eliminar
o disminuir las barreras ambientales, fisicas e ideoldgicas que limitan la participacion e integracion
de las personas con discapacidad, incluyendo el ambiente laboral. Esta teoria propone que las
barreras, las actitudes negativas y la exclusion de la sociedad son factores que limitan la
participacion del colectivo e invita a ampliar la mirada en busca de incluirlas en los entornos y
espacios comunes, en especial en el ambiente laboral.

Finalmente, las estrategias para dar solucién a la problematica de la exclusiéon y la
discriminacion de las personas con discapacidad se recogen en el marco teérico y en los
antecedentes historicos de investigaciones previas, con el fin de dilucidar la realidad de la inclusion
laboral de las personas con discapacidad. De acuerdo a Durango (2014, p. 2), un mecanismo de
actuacion que surge aproximadamente desde hace unos 20 afios, que se ha modificado de
discriminacion positiva a acciones afirmativas, tiende a promover y exigir el cumplimiento de
aquellas normas destinadas a la equiparacion real entre hombres y mujeres. Esta equiparacion se
concretaria sobre todo si se logra la eliminacion de las desigualdades de hecho y el

restablecimiento de derechos fundamentales a la igualdad en su dimension material.



Capitulo 1
Planteamiento
1.1 Linea de investigacion
Las lineas de investigacion definidas por la Escuela de Ciencias Psicoldgicas constituyen

temas prioritarios que permiten ser tratados desde diversos puntos de vista. A continuacion, en la

Tabla 1 se registran las areas y lineas de investigacion a abordar, asi como la justificacion:

Tabla 1

Lineas de investigacién

Area

Lineas de investigacion

Justificacion

Multiculturalidad
Interculturalidad

Psicologia del trabajo

Complejidad de las relaciones
multiculturales e interculturales.
La situacion cultural e inter-
cultural. Construcciones
sociales como la cultura, pueblo
y/o comunidad. Racismo y
exclusion, psicologia cultural,
derechos de los pueblos
indigenas y de las personas con
discapacidad y politicas
culturales.

Desempleo y subempleo
Trabajo de mujeres
Trabajo de menores
Trabajo de personas con dis-
capacidad

Autorrealizacion
Enajenacion

Salud y prevencion
Solidaridad-Individualismo
Organizacion-Represion

El trabajo en el campo
Tecnologia moderna

Corresponde a una realidad e
investigacion ineludible
porque es parte de nuestra
realidad concreta y ademas
la mayoria de los guatemal-
tecos atraviesa por ella'y es
necesaria su discusion.

Es necesario comprender al
guatemalteco y el conoci-
miento de su realidad laboral
al tomar en cuenta diferen-
cias como el campoy la
ciudad, hombres, mujeres,
nifios y personas con disca-
pacidad; tendientes a la
autorrealizacion y mejora en
la calidad de vida.

Nota: Las lineas de investigacion aprobadas por Junta Directiva de la FAHUSAC en el Punto 16° del Acta 17-2011;
Lineas del Instituto de Investigaciones Humanisticas 2012; Prioridades en Investigacién del Programa Universitario
en Educacion DIGI (Aprobadas en actas CONCIUSAC 10-2009 y 01-2010). Las lineas prioritarias de investigacion
establecidas en el Plan USAC 2022; Programas y Lineas de Investigacion del Centro de Investigaciones en Psicologia
— CIEPS- “Mayra Gutiérrez” (2016).



1.2 Planteamiento del problema

La identificacion de las brechas entre la realidad actual y el estado deseado, de cara al tema
de la inclusién y la discapacidad en Guatemala, representa grandes desafios para el colectivo de
personas que presentan esta condicion. De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS, 2011, p. xi) en el mundo mas de mil millones de personas viven con alguna forma de
discapacidad y alrededor de 200 millones presentan dificultades considerables en su
funcionamiento. Por tal motivo es necesaria la toma de conciencia de forma integral y en este
estudio en el area laboral, pues en los afios venideros la poblacion envejece y con ello el riesgo de
adquirir una discapacidad aumenta. Algunas de las causas que podrian provocar discapacidad en
personas de edad avanzada estan las enfermedades cronicas, cardiovasculares, el cancer, trastornos
de salud mental, accidentes automovilisticos y ahora, las secuelas provocadas por COVID-19. Por
consiguiente, es necesario recoger los antecedentes de la problematica, asi como identificar
aquellas estrategias clave que propicien la planificacion y ejecucién de procesos accesibles,
diversos e inclusivos.

En este contexto, de acuerdo con el Banco Mundial (2021) la prevalencia mundial de la
discapacidad es mayor en paises en desarrollo. El 15 % de la poblacion mundial reporta alarmantes
condiciones de vida, experimentan los flagelos de la desigualdad y la falta de oportunidades para
el desarrollo. Esto deriva en escasas garantias de participacion en espacios productivos.

Con relacion a lo anterior el programa de Naciones Unidas para el desarrollo PNUD (2015),
evidencia caracteristicas similares en cuanto a condiciones de pobreza, falta de acceso a la salud,
limitadas oportunidades de transitar por un sistema educativo accesible y de calidad.
Experimentaran poca o nula participacién en el sistema educativo y laboral sino se disefian
estrategias que faciliten su incorporacion en estos habitos. Por ello las alianzas vinculantes y
aproximacion al tema de la discapacidad con empresas, organizaciones, instituciones y organismos
es importante para trabajar en acciones pertinentes para la implementacion del tema de la inclusion
laboral.

De acuerdo con Meléndez Labrador (2016, p. 28) el colectivo de personas con discapacidad
alrededor del mundo enfrentan enormes retos en términos econdémicos, sociales, politicos y
culturales. En estos retos también se incluyen la falta de cobertura en las necesidades basicas de

todo ser humano como la salud, la vivienda digna, el logro educativo y el empleo formal. Este



altimo de no tomarle la debida importancia conlleva a situaciones de pobreza multidimensional,
que impacta sustancialmente la calidad de vida.

La problemética de exclusién de las personas con discapacidad evidencia una realidad de
desigualdad historica, quienes a lo largo de su ciclo vital experimentan la falta de acceso para el
desarrollo de su potencial humano. Por lo tanto, en el aspecto laboral el acceso a la educacion es
clave para alcanzar un empleo competitivo para este colectivo. Respecto a ello Ledn (citado en
Meléndez, 2016 p. 28) afirma que el desempleo es un factor que afecta a esta poblacion, cerca del
70 % se encuentra excluido de la fuerza laboral.

En lineas generales la poblacion con discapacidad en el territorio guatemalteco, de acuerdo
con el Consejo Nacional de las Personas con Discapacidad (CONADI), el 85 % de este colectivo
no tienen empleo y el 13 % tienen ingresos por la economia informal, pero solo un 4 % tiene
empleo remunerado (Géandara, 2020). Estas cifras son alarmantes y mas aun con los efectos de
indole laboral provocados por la crisis sanitaria derivados de la pandemia COVID-19. El cierre de
empresas, despidos masivos y la modalidad del tele trabajo, pueden ser situaciones que
incrementen el indice del desempleo. En tal sentido, garantizar el acceso al empleo es una
responsabilidad de distintos actores sociales, no obstante, esta problematica de desempleo esta
relacionada al incumplimiento del derecho al trabajo y el desconocimiento por implementar
medidas de accion que promuevan la inclusién laboral de las personas con discapacidad.

En tal sentido de acuerdo con Quifiones Infante y Rodriguez Guillén (2015 p. 32) la igualdad
de oportunidades constituye una condicion de partida necesaria para alcanzar el objetivo de la
inclusion social y con ello favorecer el acceso al empleo para sectores vulnerables de la poblacién,
como ciertamente es el caso de las personas con discapacidad. Por lo tanto esta igualdad implica
la realizacion de ajustes razonables desde el proceso de reclutamiento y atraccion de personal,
hasta su incorporacion y desarrollo dentro de la empresa. La igualdad de oportunidades representa
un aspecto de la justicia social en la que todos los ciudadanos pueden gozar del ejercicio de sus
derechos humanos.

Por lo anterior, Quifionez Infante y Rodriguez Guillén (2015 p. 34), manifiestan que las
personas con discapacidad encuentran enormes dificultades para su insercion en el mercado
laboral, derivadas de la falta de acceso al sistema educativo. Por un lado se les ha impedido
desarrollar sus capacidades y habilidades; y por el otro, los efectos de los prejuicios y temores

sobre su desempefio laboral les anula la oportunidad de acceder a un empleo digno.



El presente estudio pretende ampliar la tematica de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad a fin de identificar los desafios que presentan tanto la persona con discapacidad como
el empresario para lograr empleabilidad de este colectivo. El problema de estudio se plantea por
medio de las siguientes preguntas: (a) ¢Cuales son los desafios de generar acciones para incluir
laboralmente a personas con discapacidad al equipo de trabajo?, (b) ¢Qué dificultades o barreras
encuentran las personas con discapacidad para acceder a un empleo?, (c) ¢Qué estrategias puede
desarrollar su empresa para la construccion de un programa de inclusién laboral? y (d) ¢(Qué
aspectos se deben considerar para implementar un programa de inclusion laboral en la empresa o
institucion?.

1.3 Justificacion

La inclusion laboral de las personas con discapacidad en las empresas y en los procesos de
atraccion y seleccion de personal en los departamentos de la gestion humana y organizacional,
representan una necesidad de concrecién inmediata. De acuerdo con Murillo et al. (2020, p. 112)
la inclusion laboral se interpreta como que cada uno de los habitantes cuente con la posibilidad de
acceder a un empleo digno. Con ello se pretende alcanzar un alto grado de autorrealizacion
personal y profesional dentro de las empresas, organizaciones e instituciones del sector publico y
privado. Asi mismo contar con la oportunidad de incluirse en los diferentes sectores del mercado
y ecosistemas de negocios en donde puedan aportar o bien adquirir experiencias y conocimientos
para afrontar nuevos desafios.

Sin embargo, el desconocimiento en materia de discapacidad e inclusion laboral tanto en el
sector publico como privado, merma en algunas ocasiones la posibilidad de generar plazas en las
que las personas con discapacidad puedan colocarse. En algunas empresas con departamentos de
recursos humanos (RRHH) estos estan conformados por profesionales de la psicologia industrial,
organizacional e incluso clinica, quienes han adquirido conocimientos técnicos en estas areas; sin
embargo, aducen desconocer como implementar programas de inclusién. De acuerdo con Ruiz
Velazco (s. f., p. 2), expresa: “Los comportamientos mas dificiles de cambiar son aquellos de los
que no somos conscientes”, en tal sentido esta frase pone de manifiesto la realidad que rodea a la
discriminacion en el empleo y la ocupacion de aquellos colectivos menos favorecidos.

Otro aspecto relacionado a la temética de estudio hace referencia a los principios y valores
rectores de cada institucion, empresa u organizacion. En este contexto Francisco Eguiguren citado

en Quifionez et al. (2015, p. 34) sefiala la necesidad desde una perspectiva constitucional que, la



igualdad debe ser analizada en dos esferas, la primera como un principio rector del estado de
derecho democratico y la segunda como un derecho fundamental subjetivo individualmente
exigible. Sin embargo, la realidad a pesar de las regulaciones existentes y los tratados
internacionales refiere que las personas con discapacidad y promotores de derechos humanos adn
luchan por alcanzar tan anhelada igualdad de condiciones.

En la misma linea, Pérez Lufio, (citado en Quifionez et al., 2015, p. 33) ha postulado también
que la igualdad como principio constituye un fin perseguible por la sociedad, que conlleva una
exigencia en el proceso de creacion y contenido de la norma juridica. En tal sentido la igualdad
puede actuar como un criterio para evaluar acciones que garanticen la inclusion laboral y la paridad
de trato de las personas con discapacidad, también como un mecanismo de actuacién en las
politicas y buenas practicas en los diferentes sectores del mercado laboral. Por tal motivo, respaldar
la promocion del derecho laboral a través del disefio de programas e iniciativas de inclusion
laboral, es una respuesta a la problematica de la exclusion laboral de este colectivo.

Aunado a lo anterior Ruiz Velasco (s. f., p. 2) manifiesta que la realidad que rodea a la
discriminacion en el empleo y la ocupacion de las personas con discapacidad, radica en la
preconcepcidn de este colectivo y de su productividad. En efecto provocan que sean excluidas por
definicién por cuanto es necesario actuar de manera inclusiva. Esto implica el ejercicio de ciertas
tematicas, mecanismos y estrategias que no representan costos profundos, en el presupuesto de las
empresas, simplemente la comprension que existen diferentes maneras de ser, vivir y convivir.

La implementacion de acciones inclusivas exige basarse en conceptualizaciones actualizadas
como un modelo social con enfoque de derechos humanos, que invita a reflexionar la realidad
actual y planificar soluciones para dar respuesta a la problematica de la exclusion en el empleo de
las personas con discapacidad. Por consiguiente, el premio Nobel de Economia, Sen (citado en
Padilla Mufioz, 2010, p. 397) manifiesta que es necesario la comprension de las demandas morales
y politicas de la discapacidad, ya que por un lado representan un rasgo de la humanidad tan amplio
y deficitario y por otro que las consecuencias tragicas de la discapacidad pueden ser superadas
sustancialmente con una ayuda social determinada e intervenciones creativas. Estas ayudas
basadas en los principios rectores de la Convencion de los Derechos de las Personas con
discapacidad, pueden generar cambios positivos transcendentales no solo en la persona sino en el
ambiente laboral y la sociedad misma.



1.4 Alcancesy limites
1.4.1 Alcances

En este sentido el objetivo de este documento radica en ampliar el campo de analisis que se
debe considerar en la promocion de una cultura de respeto a la diversidad y promocion de la
inclusién laboral de las personas con discapacidad en igualdad de oportunidades con los demas.
Los alcances plateados se centran en dar a conocer la problematica de la exclusion en el tema de
la inclusidn laboral de las personas con discapacidad en espacios productivos y de empleabilidad.
De acuerdo con CEPAL (2011, p. 26) el derecho al trabajo debe ser exigido desde todos los frentes
tanto en las areas rurales como urbanas, pues para obtener un empleo productivo y remunerado en
el mercado de trabajo debe primar la igualdad de oportunidades. Las empresas pueden materializar
el derecho al trabajo disefiando politicas internas de actuacion y con ello dar respuesta a esta
necesidad.

El resultado de la investigacidn propone generar un producto que guie el camino tanto a los
empresarios, como a los equipos de trabajo en el quehacer por la implementacion de planes,
programas y proyectos que promuevan la inclusién laboral en las organizaciones e instituciones
del sector publico y privado. En tal sentido las instituciones, sin importar el sector, deben
establecer los lineamientos que promueven una cultura de respeto a la diversidad en condiciones
de igualdad. Con base a ello CEPAL (2011, p. 26) manifiesta la necesidad de alentar a los
empleadores a realizar ajustes razonables para dar cabida a las personas con discapacidad en el
mercado laboral y con ello lograr la incorporacion en igualdad de condiciones en los procesos,
politicas y programas internos.

1.4.2 Limites

El enfoque de la investigacion es de tipo cualitativa y previamente se documentan todos
aquellos recursos tedricos que aportan al analisis de las causas y abordaje sistémico de la
discapacidad en Guatemala. El estudio pretende conocer cudles son los desafios que enfrentan los
lideres de empresas y su personal para implementar programas de inclusién laboral. De acuerdo
con Arcos et al. (2018 p. 2) la inclusion se ve impedida por mdltiples barreras ambientales y
personales, que muchas veces estan determinadas por la cultura, la respuesta social y la politica
existente. Al identificar este tipo de obstaculos se pretende alcanzar un mayor nivel de

entendimiento de las limitantes de la inclusién laboral.
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Identificar los desafios que enfrenta el colectivo de personas con discapacidad se torna una
tarea necesaria pues permite disefiar, planificar y organizar una ruta accesible que oriente el camino
hacia su pronta inclusion laboral. Como se puede entender, conocer los retos sera de vital
importancia para descubrir nuevas alternativas de apoyo. El estudio se ve limitado a escudrifiar los
retos y desafios, asi como las barreas que impiden el logro de la inclusion laboral y no indagara en
otros elementos relacionados al contexto social, familiar, educativo o de salud. Con base a Arcos
et al. (2018, p. 2) quien acota el valor de promover la inclusion laboral de personas con
discapacidad, que contribuye a la regulacion de la inclusion y de sus condiciones laborales.

1.5 Obijetivos de la investigacion, general y especificos
1.5.1 Objetivo general

Incentivar a los empresarios a generar acciones para promover la inclusion laboral de
personas con discapacidad en sus equipos de trabajo en las empresas e instituciones publico y
privadas por medio de una guia informativa.

1.5.2 Objetivos especificos

¢ Identificar los problemas y desafios que enfrenta el equipo de trabajo en la tematica de la

promocion de una cultura diversa e inclusiva en la empresa.

e Identificar los desafios que encuentran las personas con discapacidad para incluirse

laboralmente en las empresas.

Disefiar un programa de inclusion laboral de personas con discapacidad para empresarios
que guie el proceso para la promocion de una cultura de respeto a la diversidad y promocién de la
inclusién laboral de las personas con discapacidad reconociendo su derecho al trabajo en
condiciones de equidad e igualdad.

1.6 Definicidn de variables, conceptual y operacional
1.6.1 Variables

Dentro de las variables del presente estudio se encuentran las personas con discapacidad y
la inclusion laboral de estas personas.
Definiciones conceptuales

Personas con discapacidad, de acuerdo con la Convencion de los Derechos de las Personas
con Discapacidad (ONU, 2006, p. 11) entre las personas que presentan una condicion de

discapacidad se incluyen aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
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sensoriales a largo plazo, que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion
plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas.
Inclusién laboral de personas con discapacidad

La inclusion laboral de las personas con discapacidad como lo manifiesta Jirgen Weller
citado por CEPAL (2001, p. 13) se refiere a los procesos que permiten el acceso de una parte de
la poblacion a empleos productivos con condiciones laborales favorables o adecuadas, sin
distincion de género, raza, nacionalidad, edad, discapacidad, religién, orientacion sexual o estado
civil.
Definiciones operacionales

En las definiciones operacionales, para estas categorias se identifican (a) personas con
discapacidad, (b) la discapacidad, (c) barreras sociales y (d) conceptualizacion de la discapacidad.
En el caso de la categoria de la inclusion laboral de personas con discapacidad se estudiaran el
acceso al empleo, derecho al trabajo y una cultura diversa e inclusiva.
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Capitulo 2
Fundamentacion tedrica

La discapacidad de acuerdo con la Convencion de los Derechos de las Personas con
Discapacidad (2008, p. 11) en su Articulo 1, sefiala que las personas con discapacidad engloban a
aquellas que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que,
al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion plenay efectiva en la sociedad
en igualdad de condiciones con los demas. Actualmente se utiliza la Convencidn como instrumento
rector en términos de las normativas basicas y la terminologia respetuosa del enfoque de derechos
humanos. En tal sentido algunos términos como capacidades especiales, discapacitados,
anormales, subnormales, impedidos, invalidos o personas especiales resultan ser términos
peyorativos y lo correcto es persona con discapacidad.

Las personas con discapacidad representan en la sociedad un colectivo que lucha por
alcanzar un mayor nivel de autonomia y vida independiente. Para ellos es necesario adoptar
diferentes mecanismos como la inclusion educativa, social y laboral. El objetivo del presente
trabajo sera enfocarse principalmente en la inclusion laboral.

2.1 Antecedentes historicos de la discapacidad

Historicamente el colectivo de personas con discapacidad se ha enfrentado a una serie de
etapas o paradigmas de caracter evolutivo, con similitudes de abordaje negativas, a nivel mundial.
Es decir, resulta ser un grupo abatido por la falta de oportunidades, poco o nulo acceso a la
educacion en todos los niveles incluidos salud, trabajo, vida auténoma e independiente, en
igualdad de condiciones con los demés. De acuerdo con Durango A, (2016, p. 139) las
percepciones y actitudes de la sociedad hacia la discapacidad son muy relativas, ya que estan
sujetas a interpretaciones culturales que dependen de valores, contexto, lugar y tiempo
sociohistorico, asi como de la perspectiva del estatus social del observador, apreciaciones que se
materializan y funden barreras.

Algunos actores que juegan un papel progresivo y determinante en la gestién de
oportunidades de desarrollo para las personas con discapacidad son la sociedad y el estado. Por un
lado, este colectivo permanece invisibilizado en los diferentes ambitos de la vida humana y por
otro, lo trascendente de la forma en como se aborda por décadas el desarrollo de las personas que
presentan una condicion de discapacidad es descalificativa, excluyente y marginal. De acuerdo

con la Clasificacion Internacional del Funcionamiento de la Salud (CIF, 2001, p. 32) destaca que
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la discapacidad no es un atributo de la persona, sino un complicado conjunto de condiciones, la
mayoria creadas por el contexto o entorno social. Y para dar solucion a los efectos provocados por
el entorno es necesario la actuacion social y la responsabilidad colectiva de la sociedad.

De acuerdo con Garcia Ruiz y Fernando Moreno (2005, p. 3) los seres humanos por
naturaleza tienen la tendencia o necesidad de etiquetar o nombrar todo lo que les rodea, las cosas,
las ideas y los objetos. En este contexto el concepto de discapacidad surge de una construccién
social basada en percepciones e ideales muchas veces subjetivos y difundidos por modelos que
discriminan. Para regular la practica de derechos humanos hacia este colectivo es necesario la
aplicacion de la ética y la justicia social a fin de ejercer con influencia el reconocimiento de la
dignidad humana sin importar raza, religién edad o condicion de discapacidad. Para ello resulta
imperante en esta investigacion el anélisis de la data existente, solo en Guatemala se estima que
alrededor de 1.6 millones de personas de la poblacion total presentan algun tipo de discapacidad.
De acuerdo con el Fondo de Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2016) en la Tabla 2 se
plasma una proyecciéon, con base a la encuesta de discapacidad realizada en Guatemala en el 2016.
Tabla 2

Prevalencia de discapacidad por region

Regidn No. de region Porcentaje Departamentos que lo integran

Region Centro I 15.7% Guatemala

Region Noreste I 6.1 % Petén, Izabal, Alta Verapaz, Baja
Verapaz y Zacapa.

Region Sureste Il 54 % Santa Rosa, Jutiapa, Jalapa, El
Progreso y Chiquimula.

Region Suroeste v 10.4 % Escuintla, Retalhuleu, Suchitepéquez,

Solol4, Chimaltenango y
Quetzaltenango.

Region Noroeste \Y/ 149 % Huehuetenango, San Marcos,
Quicheé y Totonicapan.

Unicef, 2016

La prevalencia de la desigualdad se agudiza en tanto que no se eliminan las barreras
existentes, aquellas que limitan la participacion en el &mbito social, educativo y laboral para este
colectivo. Con base al informe mundial de discapacidad de la ONU y el BM (2011 p. 11) las
personas con discapacidad presentan una de las tasas mas altas de pobreza que las personas sin

discapacidad, aunado a ello tienen mayores tasas de privaciones, como la inseguridad alimentaria,
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condiciones deficientes de vivienda, salud y falta de acceso a agua potable. Asi como costos
adicionales de asistencia personal, atencion médica, ayudas técnicas o dispositivos auxiliares.

Las barreras de participacion segun la OMS (citado en Garcia Ruiz y Fernandez Moreno
2005, p. 3) se interpretan en causas importantes de la discapacidad. Asi esta, no se entiende como
un proceso que tiene origen en el individuo, sino mas bien en procesos sociales amplios, en la
interaccion interpersonal e interinstitucional y en las oportunidades que tiene el medio social. En
tal sentido el goce de sus derechos esta sujeto a las acciones que el entorno genere.

Para contrarrestar las barreras de la exclusion resulta imperante plantear el término
desarrollo desde la posicién de Sen (citado en London y Formichella 2006 p. 19) que puede
definirse como un proceso de expansion de las capacidades de que disfrutan los individuos. A la
vez estas capacidades simbolizan las posibilidades que tienen las personas de alcanzar desempefios
valiosos y con ello generar un impacto en su comunidad, contexto y ambiente. Cuando las personas
tienen la posibilidad de desarrollarse plenamente también reflejardn un impacto en la comunidad,
en la sociedad y en la nacion.

2.2. Ladiscapacidad

Conociendo el contexto de los antecedentes historicos de la discapacidad resulta importante
definir otros conceptos relacionados a la misma que se desarrollan a continuacion. De acuerdo con
Egea Garcia y Sarabia Sanchez (2001, p. 15) cada persona que presenta una discapacidad posee
una experiencia unica. No solo porque la manifestacion concreta de la enfermedad, desorden,
alteracion o lesién es especifica, sino porque esa condicién de salud estara influida por una
compleja combinacion de factores. Estos van desde las diferencias personales, experiencias,
antecedentes, bases emocionales, construcciones psicoldgicas e intelectuales, hasta el contexto
fisico, social y cultural en el que la persona vive.

Otra definicidn importante es la que emana de la Convencion de los Derechos de las Personas
con Discapacidad, ONU (2006, p. 11), ya que a la fecha esta conceptualizacion es la aceptada por
la comunidad de personas con discapacidad. Esta argumenta que incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo, que, al interactuar con
diversas barreras, puedan impedir su particion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de
condiciones con las demas. En conclusién, la persona presenta una condicion de discapacidad y
esto no le resta valor a su naturaleza humana, posee un potencial, capacidad, talento y personalidad

para desarrollarse como un ciudadano mas.
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De acuerdo con el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE, 2020), el
término discapacidad se define como, la situacion de las personas que por sus condiciones fisicas
0 mentales duraderas, se enfrenta con notables barreras de acceso a su participacion social. En esta
definicion nuevamente se manifiesta que las condiciones de discapacidad no estan en la persona
sino en las barreras de acceso. De tal cuenta que la solucion esta en garantizar la accesibilidad
universal en todos los ambitos humanos.

Segin a la OMS (2000) presenta ampliamente el término discapacidad desde tres
dimensiones, la primera esta dada en las deficiencias, la segunda en las limitaciones de la actividad
y la tercera en las restricciones de la participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a
una estructura o funcion corporal. Las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas y restricciones de la participacion son problemas para participar en situaciones
vitales.

En tal sentido es importante establecer la diferencia entre otros términos que tienden a causar
confusion o similitud sin tenerlos y las causas pueden darse producto del desconocimiento social.
La CIF (2001, p. 32) postula que el funcionamiento de un individuo se manifiesta como un dominio
especifico entendido como una relacion compleja o interaccion entre la condicién de salud y los
factores contextuales que van desde elementos como la familia, el entorno, la comunidad, la
sociedad y el trabajo, entre otros. Las manifestaciones de estas condiciones pueden basarse desde
un esquema de etiologia, patologia o manifestacion a una estructura con amplias diferencias
integrada por enfermedad, deficiencia, discapacidad y minusvalia. Estos términos se definen a
continuacion.

2.2.1 La enfermedad

De acuerdo con la OMS (citado en Herrero Jaén, 2016 parr. 1) la enfermedad se define como
la alteracion o desviacion del estado fisioldgico en una o varias partes del cuerpo por causas
conocidas y con manifestaciones como sintomas y signos medibles y valorables cuya complejidad
depende de la evolucién de cada persona. En tal sentido cabe resaltar que las enfermedades poseen
clasificaciones especificas, que se presentan en diferentes intensidades y en cualquier parte del
cuerpo, ya sea en un organo o en sistema. Dentro de las clasificaciones pueden considerarse
algunas enfermedades leves o agudas como gripes, gastritis y también enfermedades crénicas

como el cancer, tuberculosis y artritis, entre otras.
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2.2.2 La deficiencia

De acuerdo con Egea Garcia y Sarabia Sanchez (2001, p. 16) una deficiencia es la
exteriorizacion directa de las consecuencias de la enfermedad y se manifiesta tanto en los érganos
del cuerpo como es sus funciones, incluidas las psicoldgicas. Esta deficiencia podria manifestarse
de forma permanente o temporal en alguna de las estructuras o funciones psicoldgicas, fisiologicas
0 anatdmicas. Ademas, produce una limitacion en el funcionamiento que afecta la vida diaria de
la persona.

Otra conceptualizacién sugerida por Padilla Mufioz (2010, p. 399) refiere que la deficiencia
es toda perdida o anormalidad de una estructura o funcién psicoldgica, fisiolégica o anatémica.
Sin embargo, trastornos en cualquier organo, defectos o alteraciones del funcionamiento en
extremidades, 6rganos u otras estructuras corporales, asi como las funciones mentales, no se
incluyen dentro de esta clasificacion. Como ejemplo de ello se puede referir la sordera, ceguera o
condicion de salud mental.

2.2.3 La minusvalia

Egea Garcia y Sarabia Sanchez (2001, p. 16) refieren que la minusvalia es una condicion
que situa a la persona en una circunstancia desventajosa. Esta se presenta como consecuencia de
una deficiencia o de una discapacidad que limita el desempefio catalogado como normal en funcién
de la edad, sexo, factores sociales y culturales. Es decir, una deficiencia puede producir una
discapacidad y una minusvalia puede ser producto de la enfermedad o la deficiencia.

2.3. Tipos de discapacidad

Se entiende que no existe solo un tipo de discapacidad y que pueden estar sujetas a
diferencias sustanciales de una persona a otra. De acuerdo con Taboada-Lugo et al. (2012, p. 3)
las discapacidades se dividen en fisica, auditiva, visual, organica o visceral, intelectual y multiple.
También existen otras condiciones como el autismo y la discapacidad psicosocial que estan
relacionadas a trastornos especificos.

2.3.1 Discapacidad fisica

De acuerdo con Taboada-Lugo y Minaya Ramos (2012, p. 3) las personas con discapacidad
incluyen por mencionar algunas condiciones, la paralisis de una extremidad superior o inferior,
hemiplejia, paraplejia o tetraplejia, amputacion de miembros superiores o inferiores, trastornos en
la coordinaciéon de movimientos y en el tono muscular, distrofias musculares y trastornos graves

de la marcha, alteraciones del sistema osteomioarticular o ausencias congénitas de miembros u
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otra region anatomica, deformidades graves de la columna vertebral. Todas estas condiciones de
discapacidad pueden presentarse por diversas causas relacionadas a factores congenitos,
hereditarios, cromosémicos, por accidentes o enfermedades degenerativas, neuromusculares
infecciosas o metabolicas entre otras.
2.3.2 Discapacidad visual

Taoba Lugo y Minaya Ramos (2012, p. 3) refieren que las personas con discapacidad visual
incluyen, ceguera total; es decir, sin percepcion de luz en ninguno de los dos ojos. También baja
vision o debilidad visual, cuya agudeza visual esta comprendida entre 0.05y 0.3 en el mejor ojoy
un campo visual inferior a 20° en el otro ojo. Algunas de estas condiciones no son susceptibles a
tratamiento quirurgicos y para ver de cerca requiere el uso de gafas con cristales o lupas con una
potencia no menor a cuatro dioptrias.
2.3.3 Discapacidad auditiva

De acuerdo con la OMS (2021), la discapacidad auditiva, posee una clasificacion bastante
amplia que va desde un nivel leve, moderado hasta grave o profundo y en alguno de los casos la
pérdida de audicion se refiere a una perdida superior a los 35 decibelios (dB) en el oido que mejor
oye. Las personas con discapacidad auditiva o con pérdida de audicidn podrian no ser capaces de
oir también como una persona cuyo sentido del oido es normal, estas poseen un umbral de audicién
de ambos oidos igual o mejor que 20 dB. Esta puede afectar a uno o ambos oidos y entrafiar
dificultades para oir una conversacion o sonidos fuertes y por ultimo las personas sordas pueden
padecer una pérdida de audicién profunda lo que significa que oyen poco o nada y a menudo se
comunican mediante la lengua de sefias.
2.3.4 Discapacidad organica o visceral

Con base a Taboada Lugo y Minaya Ramos (2021, p. 3), la discapacidad organica o visceral

son todas aquellas deficiencias de las funciones y estructura de los érganos. Esta condicion puede
afectar las funciones del sistema cardiovascular, hematoldgico, inmunolégico, respiratorio,
metabdlico, endocrino entre otros. Algunas de estas enfermedades afectan temporal o parcialmente
la vida de las personas y mejorar su calidad de vida con tratamientos, por mencionar algunas, la
hipertension, pulmonar secundaria, neumonitis, lipica cronica, lupus cutaneo crénico entre otras.
2.3.5 Discapacidad intelectual

De acuerdo con Taoba Lugo y Minaya Ramos (2012, p. 3), las personas con discapacidad

intelectual presentan alteraciones en la conducta adaptativa y el funcionamiento intelectual,
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significativamente inferior a la media. Dichas alteraciones se manifiestan al comienzo de la
infancia o antes de los 18 afios. La conducta adaptativa hace referencia a la eficacia de las personas
para adaptarse y satisfacer las exigencias de su medio en diferentes areas, como la comunicacion,
autonomia personal, habilidades sociales en la comunidad, contenidos escolares funcionales, ocio
y trabajo. Estas habilidades deben ser relevantes para la edad de que se trate, de tal modo que la
ausencia de ellas suponga un obstaculo.
2.3.6 Trastornos mentales

Con base a los aportes de la OMS (2019) los trastornos mentales comprenden una variedad
condiciones, cada uno de ellos con manifestaciones distintas. Por lo general se caracterizan por
alteraciones del pensamiento, la percepcion, las emociones, la conducta y las relaciones con los
demas. Entre ellos se incluyen la depresion, el trastorno afectivo bipolar, la esquizofrenia y otras
psicosis, la demencia, las discapacidades intelectuales y los trastornos del desarrollo como el
autismo.
2.3.7 Discapacidad mixta o multiple

Como lo sefiala Taboada Lugo y Minaya Ramos (2012, p. 3), las personas que presentan esta
condicién se ven afectadas por dos 0 mas discapacidades. Estas pueden ser sordera, ceguera y
alguna discapacidad fisica o intelectual que puede alterar el funcionamiento general de la persona.
En este caso se excluyen las personas con discapacidad menor, como la ausencia de un dedo sin
afectar la pinza digital, con discapacidad temporal, como fracturas en proceso de consolidacién u
otra somatica o visceral, excepto la IRC.
2.3.8 Trastorno del espectro autista

De acuerdo con la OMS (2021), los trastornos del espectro autista (TEA) son un grupo de
afecciones diversas que se caracterizan por presentarse en diferentes grados de dificultad en la
interaccion social y la comunicacion, también exteriorizan patrones atipicos de actividad,
comportamiento y el area sensorial (reacciones poco habituales a las sensaciones). A pesar de ser
detectable en los primeros afios de vida muchas personas son diagnosticadas mas tarde, esto no
significa que presenten una enfermedad sino una condicién de funcionamiento distinto. Se estima
que uno de cada 160 nifios presenta un trastorno del espectro autista, las capacidades y necesidades
varian de una persona a otra. Por medio de intervenciones basadas en evidencias pueden mejorar las

aptitudes sociales y para la comunicacion y con ello mejorar la calidad de vida.
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Entre algunos de los datos relevantes respecto a esta condicion, de acuerdo con la OMS (2021),
es que este colectivo sufre estigmatizaciones, discriminacion y violacion a sus derechos humanos.
Las capacidades y necesidades de las personas con autismo varian y pueden evolucionar en el
tiempo. Aunque algunas personas con autismo pueden vivir de manera independiente, hay otras con
discapacidades graves que necesitan constante atencién y apoyo durante toda su vida. El autismo
suele influir en la educacién y las oportunidades de empleo derivado de las actitudes sociales. El
nivel de apoyo prestado por las autoridades locales y nacionales son factores que determinan el
futuro de estas personas.

2.3.9 Diversidad funcional y diversidad desde los autores del término

A juicio de Rodriguez Diaz y Ferreira (2010, p. 64) el concepto de diversidad funcional
surge en el afio 2005, promovido por la comunidad virtual representada por el movimiento Vida
Independiente. El concepto pretende suprimir las nomenclaturas negativas que se han aplicado
tradicionalmente a las personas con discapacidad. En este caso queda atras el término
discapacidad, ya que para este grupo resulta peyorativo.

Ahora bien, con base a los autores del término, Romafiach Cabrero y Lobato (2007, p. 322),
la diversidad funcional surge como una nueva conceptualizacion. La misma que en la actualidad
a través de diferentes analisis a favor y en contra se emplea para erradicar aquellos términos que
resulten peyorativos o reduccionistas al respecto de la capacidad de las personas con discapacidad.
El término mujeres y hombres con diversidad funcional es novedoso y se inici6 a utilizar en el foro
de Vida Independiente en enero de 2005. El término consta de cuatro palabras y eso lo hace a
priori mas complejo de utilizar que el término que pretende sustituir personas con discapacidad.
2.4. Modelos de atencién de la discapacidad

Desde la posicion de Padilla (2010, p. 25) la discapacidad no es un atributo de la persona,
sino un complicado conjunto de condiciones, muchas de las cuales son creadas por el contexto o
entorno social. La discapacidad es una situacion heterogénea que involucra la interaccion de una
persona en su dimension fisica o psiquica y los componentes de la sociedad en la que se desarrolla
y vive. Ello repercute en la restriccion de la persona en la participacion de situaciones de vida
cotidiana, sino se ofrecen los apoyos y ajustes razonables necesarios para mejorar su calidad de
vida.

De tal cuenta es posible argumentar que las personas con discapacidad han enfrentado una

evolucion historica que se teoriza por medio de diversos paradigmas. Con base a Toboso Martin y



20

Aranu Ripollés (2008, pp. 3-7), los modelos o paradigmas que explican los hechos de la
discapacidad a lo largo de la historia comprenden el modelo de prescindencia, modelo
rehabilitador, modelo social y modelo de la diversidad. En este sentido cada modelo responde a
una época y enfoque especifico dado el nivel de atencion que se le prestaba a la tematica de
discapacidad. De lo anterior subyace que los modelos de atencion plantean caracteristicas en
comdn como: manifiestos lineales, unidireccionales, burocraticos, empaticos y diversos. Los
paradigmas anteriores se ven arraigados en acciones de asistencialismo e institucionalizacién
reflejados en pocos avances en la inclusion en los diferentes ambitos humanos. Los nuevos
enfoques basados en derechos humanos, si bien plantean una nueva mirada de abordaje con
proyeccion a la promocidn de oportunidades de desarrollo personal, autonomas e independientes,
hace falta voluntad para hacerlo realidad en todas las esferas y realidades.
2.4.1 El modelo de prescindencia

Desde la posicion de Toboso Martin y Aranu Ripollés (2008, pp. 66-67), el modelo de
prescindencia considera que la discapacidad tiene su origen en causas religiosas. En consecuencia,
este colectivo representaba una carga para la sociedad sin nada que aportar a su comunidad. Este
modelo se subdivide en dos, el submodelo eugenésico y el submodelo de marginacion, el primero
inicia en la sociedad griega y romana basdndose en fundamentos religiosos y politicos que
consideraba un problema el crecimiento de nifios con discapacidad, lo que los llevo a prescindir
de ellos mediante el infanticidio; el segundo subestima a las personas con discapacidad y las
consideraba objeto de compasion y como advertencia de un objeto maléfico de inminente peligro.
2.4.2 El modelo rehabilitador

Como lo afirma Toboso Martin y Aranu Ripollés (2008, p. 67), el modelo rehabilitador o
modelo médico, argumenta que las causas para justificar la discapacidad ya no son religiosas, sino
que pasan a ser médico cientificas. En este paradigma y tratandose del campo de la medicina, ya
no se habla de Dios o del diablo, sino que se alude a la discapacidad en términos de enfermedad o
como ausencia de salud. Y las personas podran aportar a la comunidad, solo en la medida en que
sean rehabilitadas o normalizadas y logren asimilarse a las demas personas (validas y capaces) a
la mayor medida posible. Con lo cual entran en un proceso de normalizacion a fin de poder obtener

por parte de la sociedad un valor como personas y ciudadanos.
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2.4.3 El modelo social

Desde el punto de vista de Toboso Martin y Aranu Ripollés (2008, p. 68), el modelo social
sustenta que las bases que originan la discapacidad son sociales. En tal sentido este paradigma se
fundamenta en las siguientes caracteristicas: (a) no son las limitaciones de las personas con
discapacidad la causa del problema, sino las limitaciones de la sociedad, (b) las personas con
discapacidad pueden contribuir a la sociedad en la misma medida que el resto de las personas con
discapacidad y (c) parten de la premisa que toda vida humana es igualmente digna. En este modelo
surge el enfoque de derechos humanos y el movimiento de vida independiente que se opone al
dominio profesional y la provision burocratica de los servicios sociales.
2.4.4 El modelo de la diversidad

De acuerdo con Toboso Martin y Arnau Ripollés (2008, p. 70), el modelo de la diversidad
cuyos antecedentes de establecimiento suceden en Espafia en el afio 2006 por autoria de Agustina
Palacios y Javier Romafiach. Este modelo se fundamenta en las siguientes consideraciones: (a) Es
fundamental aceptar el hecho de la diversidad humana y esto incluye la discapacidad o diversidad
funcional y (b) Todas las personas tienen el mismo valor moral, independiente de sus capacidades
o discapacidad y por tanto se debe garantizar los mimos derechos humanos. Por ultimo, este
paradigma presenta un giro epistemoldgico; es decir, la profundidad de la comprension de la
discapacidad o diversidad funcional. Aqui el hecho se trasforma en una cuestion ética y filoséfica
y adquiere un estatus moral hasta la fecha inalcanzable; sin embargo, la discapacidad
independientemente de su grado de complejidad (leve, moderado, severo o profundo) y que ello
implique en algunos casos no cuidar de si misma, no exime su condicion humana y de dignidad.
2.5. Marco legal

Teniendo en cuenta a Rodriguez y Ferreira (citado en Canguilhem, 2010, p. 66) “La regla
solo comienza a ser regla cuando arregla y esta funcion de correccion surge de la infraccion
misma”. En tal sentido el marco juridico nacional e internacional es vital para el cumplimiento de
la jerarquizacion de la norma juridica cuyos instrumentos sientan las bases para el ejercicio de la
fiscalizacion y cumplimiento de estos. En la Tabla 3 se mencionan algunos de los preceptos legales

en tematica de discapacidad que se aplican en Guatemala.
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Tabla 3

Marco juridico nacional e internacional en materia de discapacidad en Guatemala

Ao Instrumento

1942 Declarcion de los Derechos Humanos

1974 Cadigo de Trabajo de Guatemala

1985 Constitucion Politica de la Republica de Guatemala

1993 Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades de las Personas con
Discapacidad

1994 Acuerdo ministerial en materia laboral apertura de la seccion del trabajador con

discapacidad en el Departamento Nacional del Empleo y formacién profesional del
Ministerio de Trabajo y Prevision Social

1996 Politica Nacional en Discapacidad 135-96

1999 Convncion Interamericana para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra las personas con discapacidad o Convencion de Guatemala

2006 Convencion Internacional de los Derechos de las Personas con Discapacidad

2017 Politica Nacional del Empleo Digno 2017-2032

Tabla de elaboracion propia, 2021
2.5.1 Convencion de los derechos de las personas con discapacidad

En el afio 2006 en Ginebra Suiza se celebrd la Asamblea General de las Naciones Unidas el
13 de diciembre. El estado de Guatemala es uno de los paises que conforma los estados parte de
la Organizacién de las Naciones Unidas. En este contexto en el afio 2008 ratificé la suscripcion de
este instrumento en el Congreso de la Republica de Guatemala y su protocolo facultativo por medio
del Decreto Numero 59-2008 (Diario de Centro América, 2009, p. 1).

De acuerdo con MacKay, presidente del comité que negocio este instrumento, la Convencion
tiene como proposito estipular en detalle los derechos de las personas con discapacidad. En este
instrumento también se establece un codigo de aplicacién a la vez que proporciona nuevas areas
gue norman, regulan y actualizan el marco que se tenia antes de su creacion. La Convencion de
los Derechos de las personas con Discapacidad esta comprendida por 50 articulos y un protocolo
facultativo, en el que se recogen importantes areas del desarrollo humano como el Articulo 3
Principios Generales, Articulo 10 Derecho a la vida, Articulo 13 Derecho a la Justicia, Articulo 19
Derecho a vivir de forma independiente y a ser incluido en la comunidad, Articulo 24 Derecho a
la Educacion, Articulo 25 Salud, Articulo 27 Trabajo y empleo por mencionar algunos de los
derechos que permiten el abordaje de un modelo social, bajo un enfoque de derechos humanos
(Necchi, Suter y Gaviglio, 2014, p. 65).
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2.5.2 Politica Nacional de Empleo Digno 2017-2032

Guatemala cuenta con una politica nacional de empleo digno, esta presenta ocho enfoques y
principios rectores desde una perspectiva de transversalidad: (1) Derechos humanos, (2) Trabajo
decente, (3) Territorializacién, (4) Sostenibilidad, (5) Dialogo social tripartito, (6)
Corresponsabilidad, (7) Inclusion y (8) Equidad de género (Ministerio de trabajo y prevision
social, [MINTRAB], 2017, p. 28-29). La politica nacional de empleo digno le apuesta a ampliar
las oportunidades para que en Guatemala hombres y mujeres accedan a un empleo digno y
productivo. Lo anteriormente mencionado se contempla en los cuatro ejes de esta politica: Eje 1:
Generacion de empleo, Eje 2 Desarrollo del capital humano, Eje 3: Entorno propicio para el
desarrollo de empresas y Eje 4: Transito a la formalidad.

En tal sentido, contar con una politica relacionada a garantizar el acceso a las oportunidades
al mundo del trabajo por alcanzar el bienestar de la poblacion es un avance. Sin embargo, aunque
esto no es una realidad, la precariedad del empleo y los rezagos producidos por la crisis sanitaria
por el COVID-19, contindan desafiando a la poblacion en especial aquellos grupos mas
vulnerables. Todos estos ejes se enfocan en generar acciones para aumentar el compromiso social
y empresarial a través de esfuerzos e iniciativas que involucran la alianza publico-privada
(MINTRAB, 2017, p. 30).

2.5.3 Obijetivos de desarrollo sostenible

Dentro de los compromisos adquiridos por Guatemala se encuentra su participacion en la
agenda 20-30 para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y garantizar que todas las personas
gocen de paz y prosperidad. En esta investigacion se resalta el objetivo de desarrollo sostenible
(ODS) numero 8 titulado, Trabajo Decente y Crecimiento Econémico, cuyo objetivo es promover
el crecimiento econdmico, inclusivo y sostenible, el empleo plenoy productivo y el trabajo decente
para todos. En tal sentido las acciones que se generen en torno a este objetivo buscan contribuir a
la eliminacién de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion de todos, en especial de
aquellos que enfrentan los efectos de la desigualdad y la discriminacion (Programa de Naciones
Unidas, [PNUD], 2021).

2.5.4 Pacto Mundial

Entre los tratados internacionales importantes a mencionar, estan los esfuerzos del Pacto

Mundial de Naciones Unidas. Su objetivo manifiesto es un llamamiento a las empresas y

organizaciones a que alineen sus estrategias y operaciones con diez principios universales sobre
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derechos humanos, normas o relaciones laborales, medioambiente y lucha contra la corrupcion,
En tal sentido uno de los principios con relacion a la inclusion laboral es el principio numero 6 que
declara: Las empresas deben apoyar la abolicién de las practicas de discriminacion en el empleo y
la ocupacion. La convocatoria hace la reflexién sobre la toma de conciencia de continuar
asumiendo esfuerzos por eliminar la exclusién y generar acciones que promuevan la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en las diferentes dimensiones econdémicas (Pacto
Mundial, 2015).

2.6 Inclusion

El enfoque de la inclusién ha atravesado por diversos momentos evolutivos. Con
anterioridad los términos integracion e insercion eran utilizados con fines de promover una mayor
participacion de las personas con discapacidad en los diferentes ambitos como el personal,
educativo, social y laboral. El término inclusion es utilizado hoy en dia como una filosofia que
desafia a la sociedad, el Estado, la escuela y la familia a garantizar una genuina garantia en
promover los derechos de aquellos grupos que sufren de la marginacién y exclusion. De acuerdo
con Reverdn, Rodriguez y Hernandez, (citado en Spin y Mera, 2019, p. 4) el término inclusion se
asocia a calidad en las relaciones, esta vinculado a las emociones, a la afectividad y se relaciona
con la capacidad de las personas de aceptar al otro y convivir en armonia aceptando las diferencias.

El término inclusion ha cobrado vigencia a partir del nuevo modelo o paradigma social con
enfoque de derechos. De acuerdo con la ONU (2019, p. 23), la inclusion de la discapacidad se
refiere a la participacion significativa de las personas con discapacidad en toda su diversidad, a la
promocidn de sus derechos y a la consideracion de perspectivas relacionadas con la discapacidad,
de conformidad con la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Para el
logro de esta nueva conceptualizacion es necesario el disefio, planificacion, ejecucion y monitoreo
de acciones que permitan mayor autonomia y participacion de este colectivo en todos los &ambitos
humanos.

Con base a la Organizacion Internacional del trabajo (OIT, 2015, p.6), “La inclusién de la
discapacidad significa promover y garantizar la participacion de las personas con discapacidad en
la educacion, la formacion y el empleo y en todos los aspectos de la sociedad, asi como brindar
los apoyos necesarios y ajustes razonables a dichas personas para permitir su plena participacion”.

En tal sentido insta a todos los actores a efectuar aportes equitativos sustanciales que promuevan



25

una cultura de respeto a la diversidad. Adicionalmente se orienta y anima a todos a una mayor
participacion para construir la inclusion.

Por su parte la ONU (2015) expresa que “La inclusion de personas con discapacidad significa
entender la relacion entre la manera en que las personas funcionan y como participan en la
sociedad, asi como garantizar que todas tengan las mismas oportunidades de participar en todos
los aspectos de la vida al maximo de sus capacidades”. En tal sentido a traves de la inclusion se
hace una llamado a lograr mayor particion en los roles y actividades de la vida diaria que son
esencialmente previstos. Asi pues, los roles de estudiante, trabajador, esposo, amigo, pareja, padre
de familia, profesional o paciente procuren el goce de una vida lo mas apegada a la normalidad.

El desarrollo inclusivo de acuerdo con el MINTRAB (citado en Chowdhury, 2017, p. 47) se
presenta como una estrategia para la reduccion de los factores que afectan la sociedad y
transgreden los derechos de los colectivos vulnerables. El desarrollo inclusivo exterioriza sus bases
en cuatro dimensiones: (a) una reduccion sostenida y notable de la pobreza de ingreso y otras
dimensiones de la pobreza; (b) una reduccion de ingreso y otras dimensiones de la pobreza; (c)
una reduccion sostenida y notable de la proporcion de personas en riesgo de caer en la pobreza;
(d) un avance notable en el logro del empleo pleno y productivo y salarios y condiciones de trabajo
decentes y (e) niveles bajos y estables o una reduccion sostenida y notable de la desigualdad. De
esta cuenta cada dimension aborda a la persona como ser integral, en tanto se permita el acceso a
oportunidades de crecimiento se lograra mayor cobertura de las necesidades basicas insatisfechas
a la vez que se mejora la calidad de vida de estas personas.

De acuerdo a Gonzélez et al. (2010, p. 17) el término inclusion es poco preciso y se toma
como una mera filosofia que alcanza mayor ejecucion tan solo en el discurso y escasamente en
acciones concretas. En consecuencia, sus usos van desde la consideracion como derecho social,
elemento de estructuras sociales, politicas o econdmicas, base ética de la cohesion social y como
nueva concepcion de participacion de la vida econémica. En tal sentido requiere de una
trasformacion sustancial para que el discurso sea concordante con las acciones ejecutadas y con
ello mejorar la realidad actual.

2.7. Educacion Inclusiva

En el marco de la educacion, Guatemala cuenta con una serie de instrumentos legales

nacionales e internacionales en los que se hace un llamado a velar por garantizar el acceso a la

educacion para todos los guatemaltecos. A nivel nacional de acuerdo con la Constitucién de la
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Republica de Guatemala (1985, p. 3) en su Articulo 71, establece que la Educacion es un derecho
que debe primar para toda persona en el territorio guatemalteco, ademas de facilitarlo a sus
habitantes, sin discriminacion alguna. En el caso de las personas con discapacidad existen otros
instrumentos con mayor especificidad; sin embargo, es una obligacion del Estado garantizar dicho
servicio con calidad y dignidad.

Para el logro del acceso a la educacion surgen diferentes modalidades, entre ellas la filosofia
de educacion inclusiva, que puede dar respuesta a incrementar la participacion de este colectivo
bajo el enfoque de derechos humanos. Como lo expresa Blanco et al. (citado en Martinez-
Usarralde, 2021, p. 3), demandar a la flexibilidad y a la adaptacién, a la responsabilidad y a la
educacion bajo el principio del respeto a la identidad de todas las personas, permite dar la
oportunidad a la inclusién de todos los nifios y jovenes al sistema educativo. Si por el contrario
persisten las practicas tradicionales, poco o nulo interés por incluir escolarmente a esta poblacién,
los resultados seguiran siendo los mismos que se refugian en la exclusion.

De acuerdo con la UNESCO (2005), la educacién inclusiva puede ser concebida como un
proceso que permite abordar y responder a la diversidad de las necesidades de todos los educandos.
A través de esta modalidad, se logra mayor participacion en el aprendizaje, las actividades
culturales, comunitarias y reducir la exclusion dentro y fuera del sistema educativo. Por medio de
un proceso trasformador genuino y el compromiso de los actores de la comunidad educativa, se
podran obtener resultados favorables para la poblacion de estudiantes. Esto podria apoyar en
especial a aquellos que presentan alguna discapacidad para avanzar en los diferentes grados
académicos y participar colectivamente de la ensefianza y el aprendizaje inclusivo.

En esta linea, la UNESCO (2017, p. 3), en la Guia para Asegurar la Inclusién y la Equidad
en la Educacion, confirma que la educacion es prioridad porque es un derecho humano esencial
que debe garantizarse a lo largo de toda la vida. Con el objeto de consolidar la paz e impulsar el
desarrollo sostenible dentro y fuera de las fronteras de las comunidades donde cohabitan las
personas, se debe garantizar su aporte al desarrollo sostenible del pais. En tal sentido la educacion
con calidad transforma vidas y contribuye a erradicar las brechas de la desigualdad, siempre y
cuando se refuercen los sistemas educativos y respondan a los desafios mundiales.

Con base a la Organizacidn de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 2017, p. 13) la inclusiéon como proceso ayuda a superar los obstaculos que limitan la

presencia, la participacién y los logros de todos los estudiantes. EI mensaje de este 6rgano es
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preciso, todos los estudiantes cuentan y cuentan por igual, teniendo como base esta premisa es
posible generar politicas inclusivas y equitativas. En tal sentido comprender el valor de la
diversidad y como vivir con las diferencias y aprender de ellas, siempre y cuando se forme y
traslade el conocimiento a los diferentes actores de la comunidad educativa.

2.8. Inclusion social

De acuerdo con el Banco Mundial (citado en la OEA, 2016, p. 10) la inclusion social se
expresa como el proceso de empoderamiento de las personas y grupos para que participen en la
sociedad y aprovechen sus oportunidades. En tal sentido dar voz a las decisiones que influyen en
su vida a fin de que puedan gozar de igual acceso a los mercados, los servicios y los espacios
politicos, sociales y fisicos. De esta cuenta es posible mejorar las habilidades y la dignidad de las
personas que se encuentran en desventaja de participar en todas las esferas sociales.

Por su parte, la CEPAL (2014) define a la inclusion social como un proceso por el cual se
alcanza laigualdad y se cierran brechas en cuanto a la productividad, las capacidades, la educacion,
el empleo, asi como la segmentacion laboral y la informalidad de los colectivos menos favorecidos
en la sociedad. Las brechas mencionadas resultan ser las principales causas de la inequidad y en
su mayoria la falta de priorizacion e interés publico, atados a imaginarios y visiones reduccionistas.
La solucidn ante los diferentes desafios centra su atencion en fundamentar buenas practicas que
orienten todas las politicas, planes basados en los principios de la inclusién y la equidad.

2.9. Inclusion laboral

La inclusién laboral se considera una problematica de reciente visibilidad por el hecho de
resultar desafiante llevarla a la practica. Segun el oficial de asuntos de desarrollo econdémico
Weller (citado en CEPAL, 2001, p. 14), la inclusion laboral se refiere a procesos que permiten el
acceso de una parte de la poblacién a empleos productivos con condiciones laborales favorables o
adecuadas mientras que la otra parte no cuenta con acceso a este tipo de empleo. Es necesario
identificar los retos y las opciones de la inclusion laboral y con ello garantizar el derecho al empleo.
La interpretacion de situaciones de inclusién o exclusion dependen de la riqueza material de una
sociedad, como también de los valores prevalecientes. Finalmente, el autor admite la existencia de
una doble relacion entre el empleo y el proceso productivo, ya que la mano de obra es insumo y
los puestos de trabajo son producto de un proceso de crecimiento, por lo cual es necesario la

formacién del talento que se postula.
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En la opinion de Murillo Soto et al. (2020, p. 118), la inclusion laboral se traduce en que
cada uno de los habitantes cuente con la posibilidad de acceder a un empleo digno. Sin embargo,
existen grupos que cuentan con una mayor desigualdad en el mercado laboral como las mujeres
en edad de laborar, las personas con discapacidad y los adultos mayores. El tema va tomando
fuerza e importancia paulatinamente entre las empresas y las personas que en ella trabajan, por lo
que es necesario robustecer la infraestructura para albergar a las personas con discapacidad. Es
necesario trabajar fuertemente en sensibilizar y capacitar al personal en todos los niveles del
organigrama para que se pueda aprovechar el talento que posee este colectivo. Asi mismo revisar
los perfiles de puestos y las caracteristicas que se requieren en cada uno de ellos, para analizar y
determinar qué puestos se pueden ocupar con el objeto de ser méas inclusivos.

De acuerdo con Bertranou (OIT, 2017) la evidencia recabada a nivel mundial por ese
organismo, demuestra que las personas con discapacidad suelen ser empleados serios y
responsables; son un recurso de competencias y talentos por exportar y los consumidores tienden
a tener un buen concepto de las empresas que los emplean. Derivado de la falta de oportunidades
laborales, cuando se presenta una opcion regularmente las personas con discapacidad presentan un
alto grado de compromiso y lealtad para con las empresas. En tal sentido es necesario una
transicion justa que de lugar a crear espacios de dialogo con todos los actores, pues no solo es un
tema de empresas enfrentada a trabajadores, sino de acompafiamiento a lo largo del proceso.

Vinculado a esto, Navarro Espafia et al. (2015, pp. 71y 73) plantea que la inclusién laboral
es uno de los desafios mas grandes que enfrentan los grupos menos favorecidos. A menudo se
evidencia que todos estos aspectos relacionados al empleo y generacién de ingresos son abordados
la mayor parte desde disciplinas diferentes a la economia, que potencia en ocasiones un enfoque
poco integral y asistencialista a la problematica. Finalmente, los autores argumentan que existen
creencias o perjuicios por parde los empleadores que les atribuyen menores aptitudes a las personas
con discapacidad, clasificando en dos tipos estas formas de exclusién, la primera se refiere a los
efectos de la discriminacion por prejuicios y la segunda se la atribuye a comportamientos
discriminatorios a las creencias acerca de los efectos sobre las ganancias de las empresas.

En esta misma linea Ducon Salas y Cely Torres (2015, p. 4) manifiestan que la inclusion se
define como una opcion que reclama a las personas con discapacidad su deber como ciudadanos,
en sus derechos y obligaciones. Es importante resaltar el respeto por la diferencia, la equidad y la

igualdad de oportunidades, lo que implica regirse por parametros formales de contratacion y
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permanencia en el empleo. Es necesario comunicar que este proceso es de doble via y jamas de
proteccion o asistencialismo; es decir, incluye los derechos y obligaciones que se establecen por
ley (aportes a la salud, pension y pago de impuestos, entre otros). Las personas con discapacidad
pueden estar sujetos al Estado y hacerse responsables de sus deberes, al igual que cualquier otro
ciudadano. En torno al campo corporativo, el empleador demanda un sujeto productivo que tenga
una serie de competencias acordes con las necesidades del mercado laboral. Ante esta necesidad
surgen organizaciones especializadas en realizar procesos de intermediacion laboral, con el
propdsito de favorecer la contratacion.

En conclusion, con base a la Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia (ANDI,
2021, p. 19) la inclusion es una responsabilidad que debe ser compartida entre el sector publico y
privado, la academia y la sociedad en general. En vez de asumirse como un asunto aislado, donde
cada sector busca formas de contribuir individualmente. Este es un trabajo articulado que permitira
generar un avance significativo en materia de inclusion de personas con discapacidad, lograr un
impacto significativo se alcanzara toda vez se consoliden redes en las que participen los diferentes
sectores, instituciones y organizaciones.

2.10. Diversidad

El componente de diversidad con relacion al &mbito laboral es visto como un indicador
importante de la creciente globalizacidn. Las organizaciones demandan considerar un redisefio de
las politicas internas a fin de convertirlo en una ventaja competitiva. En tal sentido Chiavenato
(2017, p. 13) manifiesta que la diversidad esta relacionada con las diferencias entre personas y la
presencia de caracteristicas diversas que constituyen la fuerza de trabajo de una organizacion.

De acuerdo con Arnold y Randall, (2012, p. 36) la administracién eficiente de la diversidad
requiere atender muchas clases de diferencias entre las personas, no solo las evidentes como sexo,
género u origen étnico. También implica entender como los trabajadores perciben tales diferencias.
Con el objeto de disefiar politicas internas que promuevan una cultura de respeto a las diferencias
e invite a la busqueda de nuevos segmentos de mercado que aporten a los objetivos de desarrollo
organizacional.

En la actualidad el tema de la diversidad e inclusion ha tomado fuerza derivado de la
visibilizacion de movimientos y asociaciones de y para colectivos vulnerables. En Guatemala
pocas son las empresas, en especial las de talla internacional que se han fijado normas por

constituir equipos diversos. Sin embargo, eso no sucede con la inclusién, ya que esta Ultima es
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optativa. En esta misma linea Chiavenato (2017, p. 31) declara que la diversidad realza las
diferencias individuales y se contrapone a la homogeneidad, la cual trata a los individuos en forma
impersonal y estandarizada.

De acuerdo con Forrester y Vigier (citado en Garcia Morato, 2017, p. 10) una organizacion
que utiliza correctamente la diversidad cultural fortalece la cultura empresarial, mejora su
reputacion y constituye un empleador atractivo para las personas con talento, promueve la
motivacion y la creatividad y con ello la innovacion y la eficiencia del personal. Desde el punto
de vista de los autores se evidencia dos tipos de diversidad. Por un lado, la diversidad innata, que
se refiere a los equipos que reflejan la composicion de la base de clientes en términos de género,
etnias, culturas, orientacion sexual y edad que estdn mejor posicionadas para entender los cambios
constantes en sus necesidades. Y por otro, la diversidad adquirida, que se refiere a la diversidad
en el liderazgo que rompe con los sesgos insulares a través de la experiencia personal, que favorece
a la organizacion a actuar inclusivamente, adoptar una cultura comunicativa y crear un ambiente
donde los trabajadores sean libres de expresar puntos de vista poco convencionales y sugerir
soluciones creativas.

2.11 Diversidad e inclusion en la cultura organizacional

La diversidad ofrece a las empresas la oportunidad de alcanzar el éxito portentoso, al incluir
en sus equipos talento humano diverso. Con base al estudio de Garcia Morato (2013, p. 12) una
organizacion que utiliza correctamente la diversidad cultural fortalece la cultura empresarial,
mejora su reputacion y constituye un empleador atractivo para las personas con talento. También
promueve la motivacién y la creatividad y por ende, la innovacion y eficiencia de la persona.
Lograr una cultura organizacional diversa e inclusiva demanda de las empresas un cambio de
paradigma de cara a la concientizacion y reflexion de la realidad que viven los colectivos
vulnerables en la busqueda de empleo.

De acuerdo con Forrester y Vigier, (2017, p. 10) la diversidad corporativa tiene mucho mas
potencial para la empresa, pero esta ain por explorar y muy condicionado por la presencia de
situaciones de discriminacion, segregacion y exclusion social en nuestra historia reciente. La
diversidad e inclusion en una organizacion trata de crear una cultura organizacional lo
suficientemente fuerte para comprender las diferencias de cualquier tipo. Con programas que

aseguren el bienestar de los empleados y donde exista un ambiente en el que la comunicacion sea



31

abierta y efectiva. Se trata de fortalecer los valores culturales, para fomentar la solidaridad, el
respeto, el trabajo en equipo y la ética.
2.12 Beneficios de la diversidad

De acuerdo con Chiavenato (2017, p. 90) la diversidad ofrece a las organizaciones algunas
diferencias individuales que conducen a la diversidad humana, todos ellas capaces de crear,
participar y aportar no solo a los objetivos organizacionales sino a nuevos nichos y sectores de
mercado, asi como el publico objetivo. La diversidad puede dar lugar a desarrollar equipos mas
creativos, lo que ofrece un valor afiadido a la empresa. Los equipos de trabajo diversos se sienten
importantes y no amenazados porque se vuelve parte del ADN de las empresas, se manifiestan
importantes resultados como retencion del talento humano, valoracion de las diferencias y trabajo
colaborativo para alcanzar los resultados organizacionales. En la Tabla 4 se hace mencién de las
garantias que ofrece la diversidad a las organizaciones.
Tabla 4

Principales razones del aumento de la diversidad en las organizaciones

Razones Especificidad
Cambios demograficos en la La variedad de edades, sexo, etnias, religiones,
fuerza de trabajo cultura y la educacion genera cambios en la fuerza
de trabajo.
Aumento sustancial de los Globalizacion de los negocios y la consecuente
negocios internacionales internacionalizacion de las organizaciones.
Presiones competitivas Adecuacion de las organizaciones a las culturas

locales de los mercados atendidos para mantener
mantener la competitividad.

Necesidad de punto de vista Se requiere obtener todas las aportaciones posibles
Diferentes y diferentes enfoques para la organizacion alcance
el éxito.

Aumento de competitividad Obtencion de competencias diversificadas a fin de
aumentar la competitividad de la organizacion.

Aumento de la diversidad en las organizaciones

(Chiavenato, 2007, p. 90)
2.13. Derecho al trabajo de las personas con discapacidad

En materia de derechos laborales existen un sin fin de instrumentos respecto a las garantias
de acceso al trabajo de las personas con discapacidad. Uno de estos es la Convencion de los
Derechos de las Personas con Discapacidad ratificada por Guatemala en el afio 2008. De acuerdo
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con la ONU (2006, p. 32) en su Articulo 27, nombrado Trabajo y Empleo, el reconocimiento al
trabajo para este colectivo en igualdad de condiciones, incluye tener la oportunidad a cualquier
forma de empleo.

En este marco de acceso al empleo de las personas con discapacidad, Gonzalez et al. (2010,
p. 17) manifiesta que la inclusién debe concebirse en un proceso similar al del resto de empleados.
Es decir, comienza por una necesidad real de cubrir un puesto de trabajo y no por preguntarse
¢ Qué trabajo se le puede encomendar? En el proceso de inclusidon laboral y en la filosofia desde la
cual se construye el rol de cada empleado hay que aplicar los mismos criterios para todos, tengan
0 no discapacidad. Asegurar el proceso de inclusion de acuerdo con el autor, implica la
conformacién de un dispositivo de acompafiamiento debidamente planificado de manera 6ptima 'y
eficiente. Este debe resultar lo méas exitoso posible para garantizar la inclusion y el cumplimiento
de cada una de las etapas del proceso. Estas etapas incluyen la convocatoria, atraccion o como se
le conoce en algunos ambitos, reclutamiento, seleccion, admision e induccion. En esta ultima se
incluye el periodo de prueba y adaptacion al iniciar en el puesto, seguidamente esta el periodo de
permanencia, consolidacion y por altimo la fase de crecimiento o desarrollo personal y laboral.

Para hacer efectivo el derecho al trabajo de las personas con discapacidad es necesario el
conocimiento y aplicacion de el Disefio Universal descrito en el Articulo 2 de la Convencion de
los Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2006, p. 12). Este se entiende como el
disefio de productos, entornos, programas y servicios que puedan utilizar todas las personas, en la
mayor medida posible, sin necesidad de adaptacion ni disefio especializado. En este sentido el
disefio universal no excluiré las ayudas técnicas para grupos particulares con discapacidad, cuando
se necesiten. Ademas, garantizara los principios de uso equitativo, uso flexible, uso simple e
intuitivo, informacion perceptible, tolerancia al error, minimo esfuerzo fisico y por ultimo
adecuado tamafio de aproximacion y uso.

En este mismo contexto otro aspecto a considerar es la Accesibilidad, explicado en el
Acrticulo 9 de la Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad segin la (ONU,
2006, p. 17) que indica que es necesario garantizar que este colectivo pueda vivir en forma
independiente y participar plenamente en todos los aspectos de la vida. Por lo que es necesario
adoptar medidas pertinentes para asegurar el acceso de las personas con discapacidad, en igualdad
de condiciones con los demas en el entorno fisico, el transporte, la informacion y las

comunicaciones, incluidos los sistemas y las tecnologias de la informacion y las comunicaciones.
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Incluso velar por el acceso a otros servicios e instalaciones abiertos al publico o de uso publico,
tanto en las zonas urbanas como rurales. Concretar estas acciones implica la identificacion y
eliminacién de obstaculos y barreras de acceso en edificios, via pablica, el transporte, instalaciones
exteriores e interiores como escuelas, viviendas, instalaciones médicas y lugares de trabajo.

En tal sentido, responder la aplicabilidad de la accesibilidad desde el punto de vista del
socidlogo Joly (citado en Rojas y Mejia, 2010, p. 7) quien expresa que es inutil la accesibilidad
sin garantizar el acceso al trabajo. Pues desde la perspectiva de la construccion ciudadana las
personas con discapacidad en edad de laborar pueden y deben aportar al desarrollo econémico del
pais. La accesibilidad va mas alla del acceso a una infraestructura, ya que se convierte en un desafio
ético que debe ser analizado y reflexionado desde la comprensibilidad y la perceptibilidad.

Asimismo, de acuerdo con la ONU (2006, p. 11), se orienta a adoptar Ajustes Razonables
que son las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular. Se debe garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con los demés. Todos
los derechos humanos y libertades fundamentales se convierten en una necesidad para que la
persona pueda alcanzar un mayor nivel de autonomia e independencia. En tal sentido, los ajustes
razonables son de facil aplicacion siempre que exista la voluntad y corresponsabilidad de
contribuir a su aplicacion, por ejemplo, pueden hacerse efectivos en los materiales, en la
comunicacion o la informacion, en la realizacion de actividades, en la infraestructura y los espacios
tanto en el ambito personal, familiar, social y laboral de las personas.

2.14. Empresa inclusiva

La empresa inclusiva de acuerdo a la OIT (2013, p. 19) se presenta como una metodologia
practica para aquellas organizaciones que quieren contratar a personas con discapacidad. Esta
metodologia cuenta con cinco etapas, (1) Contacto y asesoramiento a empresas es el primer paso
hacia la inclusion laboral, (2) Identificacién de puestos de trabajo, preparacion para dar nuevas
oportunidades, (3) Valoracion y seleccién del candidato, en esta etapa es importante la
compatibilidad de perfil de la persona con los requerimientos del puesto, (4) Inclusion a partir de
la contratacion; es decir, apoyo y acompafiamiento constante y (5) Seguimiento y evaluacion para
lograr un compromiso de continuar y generar inclusion. Para lograr una verdadera inclusion es

necesario que las organizacionesy sus lideres tengan la fuerza para reconocer los mitos y prejuicios
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que existen dentro de ellos, junto a las barreras culturales, el desconocimiento e ignorancia que no
permiten que se haga realidad la contratacion de personas con discapacidad.

De acuerdo con la Fundacion ANDE, (citado en Lopez Pino y Seco Martin, 2005, p. 11), la
inclusién laboral de las personas con discapacidad supone grandes retos para los diferentes actores.
En primer lugar, para las personas que presentan esta condicion, pues no es facil lograr su
colocacion derivado del hecho de no estar vinculados por mucho tiempo al mercado de trabajo o
participar precariamente de este. Esto se da, no necesariamente por no buscarlo sino porque no se
generan las oportunidades. En segundo lugar, las empresas demandan de sus colaboradores
cualidades como dedicacidn a la empresa, capacidad de resolucién de problemas, bajo absentismo
laboral, motivacion hacia el trabajo y dedicacion a las tareas. A la vista estas formas parecen muy
simples; sin embargo, se logran por medio de experiencia y adquisicion de conocimientos y ante
su ausencia, son necesarias oportunidades de desarrollo de habilidades.

Otro aporte de acuerdo con SOFOFA (citado en Gomez Ortiz y Pefiaranda Soto, 2019 Pag.5),
expresa que la empresa inclusiva es aquella que va mas alla del simple analisis de costos y
beneficios y ofrece una estrategia de largo aliento basada en la formacion y capacitacion de las
personas con discapacidad. De manera que los esfuerzos por construir la inclusion sean sostenibles
en el tiempo y permitan a toda la cultura de la organizacion convertirla en su impronta. De tal
forma que la actuacién en la empresa por medio de la responsabilidad social, politicas y estrategias
favorezcan directamente a la generacion de ingresos, la calificacion del talento humano vy el
alcance de bienestar como un todo de este colectivo.

2.15 Beneficios de los empleadores inclusivos

Los beneficios que obtienen las empresas al incluir laboralmente a personas con discapacidad
surgen de un genuino disefio y seguimiento del proceso de acompafiamiento, ya que se debe
contratar por capacidad y no por caridad. Esto permite la autorrealizacién evitando la frustracion
de enfrentarse a un puesto en el que no seran productivos. De acuerdo con Gomez Ortiz y
Pefiaranda Soto, (2019, p. 5) el modelo de empresa inclusiva no resulta contradictorio con los
objetivos empresariales asociados al incremento de la productividad, generacién de valor agregado
y, competitividad empresarial, puesto que una politica de igualdad de oportunidades e inclusion
laboral de las personas con discapacidad, contribuye a la creacion de un ambiente adecuado para
el desarrollo del capital humano y la optimizacion del desempefio empresarial. Los esfuerzos por

posicionarse como empresa inclusiva pionera en la implementacion de esta filosofia, podria
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suponer un factor clave para diferenciar la empresa y posicionar su imagen en el mercado a partir
de su contribucion social en esta materia.

Las empresas deben plantearse indicadores relativos a la inclusion de las personas con
discapacidad, con miras a desarrollar una cultura diversa e inclusiva. De acuerdo con Ducén Salas
y Cely Torres (2015, p. 4), es posible evidenciar los beneficios de la inclusion laboral de personas
con discapacidad, que pueden ser productivos, organizacionales, tributarios y de imagen
corporativa. Estos beneficios se pueden observar a detalle en la Tabla 5. Al mismo tiempo son de

doble via, ya que se contribuye socialmente al desarrollo econémico del pais, se generan

oportunidades para colectivos vulnerables y se mejora la calidad de sus vidas.

Tabla b

Beneficios de la inclusion laboral de personas con discapacidad

TIPOS DE BENEFICIOS

Productivos Organizacionales Tributarios Imager!
Corporativa

Disminuye la
pérdida econémi-
ca para el pais
Incorporacion

de nueva fuerza
productiva

Aumento en la

capacidad de
compra y endeu-
damiento de la
sociedad

Ducon Salas y Cely Torres (2015, p. 4)

2.16. Psicologia del trabajo

Reconocimiento
de la diversidad

Cambio actitudina-
les y de compor-
tamiento

Mayor comprom-
i50 y responsab-
ilidad

Analisis del
proyecto de vida

Nuevas formas

de entender las
reales caracteristi-
cas y potencial-
idades de las
Personas con
discapacidad.

Deduccion
delarentay
prestaciones

Disminucion
del Servicio
Nacional de
Aprendizaje

Preferencia la
celebracion de
contratos publi-
cos o privados
asi como
prelacion frente
a créditos y
subvenciones.

Cambio en la
perspeciiva
frente a la igual-
dad, la equidad
y la equiparacion
de oportuni-
dades

Posicionamiento
en el entorno
economico

Mejoramiento
del concepto de
calidad de vida

La psicologia del trabajo se ve intimamente relacionada a los procesos de inclusion laboral,

derivado del impacto de la practica donde convergen todos los elementos de la gestion humana y
organizacional. Para adentrarse a esta tematica es preciso conocer su conceptualizacion. De

acuerdo con Miller (citado en Arnold y Randall, 2012, p. 4), la psicologia del trabajo se presenta
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como la ciencia de la vida mental y esta a su vez se refiere a tres fendmenos comportamientos,
pensamientos y emociones.

La psicologia del trabajo en su aplicabilidad de acuerdo con Arnold y Randall (2012, p. 20),
comprende ocho dimensiones de la operativizacion de la psicologia del trabajo. Las personas con
discapacidad podrian verse involucradas en la modalidad de inclusion laboral en las dimensiones
de seleccion de personal y asesoria, capacitacion, evaluacion de desempefio y desarrollo de carrera,
desarrollo y cambio organizacional, interaccion hombre-maquina, asesoria y desarrollo personal,
disefio de ambientes y trabajo, salud y seguridad y relaciones con los empleados y motivacion. A
continuacion se dara una breve explicacion de cada una de esas dimensiones.

Seleccidon de personal y asesoria

Incluye todos los tipos de puestos de trabajo con una variedad de métodos, pruebas y
entrevistas.
Capacitacion

Abarca la identificacion de las necesidades de entrenamiento, asi como disefio, aplicacion y
evaluacion de la capacitacion.

Evaluacion del desempefio y desarrollo de carrera

Corresponde a la identificacion de los aspectos clave del desempefio en el trabajo, disefio de
sistemas para la realizacion de una evaluacion del desempefio y desarrollo precisa, capacitacion
en el uso de la evaluacién y el desarrollo de intervenciones como los planes de desarrollo de
personal.

Desarrollo y cambio organizacional

Trata el andlisis de sistemas y relaciones, habilidades de liderazgo y negociacion; analisis y
cambio de la cultura y/o el clima organizacional.
Interaccion hombre-maquina

Contiene el andlisis y disefio de equipo de trabajo y ambientes para adecuarlos a las
capacidades humanas fisicas y cognitivas.

Asesoria y desarrollo personal
Incorpora técnicas para escuchar y aconsejar en cuanto a temas relacionados con el trabajo

y la carrera, asesoria y analisis de los intereses y aspiraciones de carrera de los individuos.
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Disefio de ambientes y trabajo, salud y seguridad

Engloba la evaluacion sobre las caracteristicas existentes y preferidas del ambiente, como
niveles de luz, posicionamiento del espacio de trabajo y fuentes de peligro, riesgo o estrés y
2.17 Relaciones con los empleados y motivacién

Comprende la asignacion y disefio de puestos de trabajo que sean motivantes y satisfagan lo
mas posible, formacion de equipos, negociacion y regateo y técnicas para analizar y mejorar las
relaciones intergrupales.

La psicologia del trabajo pretende analizar y aportar a la administracion de la diversidad
cémo es que los individuos y los grupos se perciben y relacionan entre si, en especial aquellos
grupos excluidos de todas las oportunidades de desarrollo que gozan otras minorias deleznables.
En tal sentido Arnold y Randall, (2012, p. 38) muestran algunos elementos especificos de la
diversidad como género, origen étnico y discapacidad que junto a la edad, religion y orientacion
sexual, son cuestiones que aquejan para optar al crecimiento personal, laboral y biopsicosocial.
Para estos grupos (género, origen étnico y discapacidad) se evidencian: (a) los cargos en el
mercado laboral para mujeres, grupos de minorias étnicas y personas con discapacidad estan
mejorando (por ejemplo, habilidad para obtener empleo, tipos de trabajos que consiguen, qué tan
exitosos son en sus ocupaciones), (b) sus cargos ain no se igualan con aquellos de los grupos
mayoritarios (en este caso, con hombres caucasicos sin discapacidad), (c) esto no parece deberse
por completo a posibles factores legitimos, como diferencias en la calificacion y experiencia, (d)
sus desventajas no han sido completamente erradicadas por la legislacion, lo cual posiblemente se
debe en parte al prejuicio sutil o no tan sutil y/o a la discriminacion y (e) en ciertos casos, el sentido
de identidad de la persona (cOmo se ven a si mismos) importa tanto como su pertenencia al grupo
objetivo.

2.18 Mecanismos y estrategias para promover la inclusién laboral de personas con
discapacidad

Segun Ellis y Sonnenfeld (citado en Arnold y Randall, 2012, p. 38), existen algunas
herramientas Gtiles por considerar para desarrollar el indicador de diversidad desde la perspectiva de
la psicologia del trabajo. Entre las formas mas comunes de administrar la diversidad en las
organizaciones, ellos mencionan los siguientes: (1) talleres multiculturales disefiados para mejorar el
entendimiento y la comunicacion entre los miembros de diferentes grupos, (2) grupos de apoyo,

tutorias y redes para grupos minoritarios y/o en desventajas, (3) consejos consultivos que informen
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a la alta gerencia, (4) recompensas para los directivos por su desarrollo de grupos minoritarios y/o en
desventaja y (5) programas de desarrollo rapidos y oportunidades especiales de capacitacion para
grupos minoritarios y/o en desventaja.

La inclusion laboral desde un enfoque de derechos humanos permite a las empresas replantearse
la forma de hacer las cosas. El disefio de nuevas politicas enfocadas en la inclusion y la diversidad de
las personas con discapacidad permite ampliar la mirada y generar oportunidades. De acuerdo con
Ducon Salas y Cely Torres (2015, p. 4), para que los procesos de inclusion laboral puedan
desarrollarse con mejores resultados, se requiere de un mejor conocimiento de aquellas caracteristicas
y potencialidades que tiene la persona con discapacidad. De ser asi, este conocimiento contribuira a
solucionar en gran medida las dudas y mitos que presentan en relacién con la productividad, la
rotacion y los costos de adecuaciones locativas, entre otros aspectos.

En consecuencia, Lopez Pino y Seco Martin (2005, p. 7), indican que al trabajo se le adjudican
funciones de desarrollo personal y social que actian como factor de realizacion personal y de
insercion social. Una de ellas es la edad laboral, en la que el individuo disefia y pone en
funcionamiento sus estrategias orientadas a conseguir independencia y reconocimiento social como
sujeto activo y capaz de desarrollar un proyecto de vida propia. De alli radica la importancia del
empleo de las personas con discapacidad con miras de su propio desarrollo personal, familiar,
profesional, laboral y social. Hacer efectivo el derecho al trabajo contribuye no solo al desarrollo de
la empresa, sino a la de sus colaboradores, la sociedad y las comunidades que aportan al desarrollo
sostenible.

2.19 Normas Uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad

De acuerdo con la Oficina del Alto Comisionado de Derechos Humanos de Naciones Unidas
(OHCHR, s. f.), las Normas Uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad se elaboraron en la Asamblea General el 20 de diciembre de 1993, sobre la base de la
experiencia adquirida durante el Decenio de las Naciones Unidas para los Impedidos en el periodo
entre 1983 y 1992. El fundamento politico y moral de estas normas se encuentra recogido en los
siguientes normativos: (1) la Carta Internacional de Derechos Humanos que comprende la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, (2) el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales, (3) el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, (4) la Convencion
sobre los Derechos del Nifio, (5) la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer y por tltimo (6) el Programa de Accion Mundial para los Impedidos.
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El instrumento de las Normas Uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las
personas con discapacidad de acuerdo con la OHCHR, (s. f.), insta a los diferentes organismos,
dependencias y movimientos a gestionar acciones que contribuyan a la proteccion de los derechos
de las personas con discapacidad. Se compila en cuatro secciones y 22 articulos divididos de la
siguiente forma: (1) Requisitos para la igualdad de participacion Articulo 1. Mayor toma de
conciencia, Articulo 2. Atencion meédica, Articulo 3. Rehabilitacion, Articulo 4. Servicios de
apoyo, (I1) Esferas prevista para la igualdad de participacién, Articulo 5. Posibilidades de acceso,
Acrticulo 6. Educacion, Articulo 7. Empleo, Articulo 8. Mantenimiento de los ingresos y seguridad
social, Articulo 9. Vida en familia e integridad personal, Articulo 10. Cultura, Articulo 11.
Actividades recreativas y deportivas, Articulo 12. Religion, (111) Medidas de Ejecucién Articulo
13. Informacion e investigacion, Articulo 14. Cuestiones normativas y de planificacion, Articulo
15. Legislacion, Articulo 16. Politica econdémica, Articulo 17. Coordinacion de los trabajos,
Acrticulo 18. Organizaciones de personas con discapacidad, Articulo 19. Capacitacion de personal,
Articulo 20. Supervision y evaluacion a nivel nacional de los programas sobre discapacidad en lo
relativo a la aplicacion de las Normas Uniformes.

Articulo 21. Cooperacién econdémica y técnica Articulo 22. Cooperacién internacional y por ltimo
la seccion (1) Mecanismos de supervision.
2.20 Barreras

De acuerdo con CONADI (2020, p. 17) una barrera es cualquier impedimento, traba u
obstaculo que limite o impida el acceso, la libertad de movimiento, la estancia y la circulacion con
seguridad de las personas. Sin embargo, para las personas con discapacidad las barreras generan un
impacto mayor, pues a menudo se enfrentan a multiples obstaculos que les dificulta extremadamente
el desempefio. A continuacion se presentan y describen las barreras mas comunes:
e Actitud
e Comunicacion
e Fisicas
e Politicas
e Programaéticas
e Sociales

e Transportes
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2.20.1 Barreras de actitud

Las barreras de actitud son las basicas y contribuyen a otras barreras; es decir, algunas personas
pueden no ser conscientes de que las dificultades para llegar o entrar a un lugar pueden limitar la
participacion de una persona con discapacidad a las actividades comunes y de vida cotidiana. En
estas se incluyen los estereotipos, estigmas, prejuicios y discriminacion (CONADI, 2020, p. 17).
2.20.2 Barreras de comunicacion

Las barreras de comunicacion son las que experimentan las personas que tienen discapacidades
que afectan la audicidn, el habla, la lectura, la escritura o el entendimiento y que usan maneras de
comunicarse diferentes a las utilizadas por quienes no tienen este tipo de discapacidades (CONADI,
2020, p. 18).
2.20.3 Barreras fisicas

Las barreras fisicas son obstaculos estructurales en entornos naturales o hechos por el hombre,
los cuales impiden o bloguean la movilidad; es decir, desplazamiento por el entorno o el acceso. Los
ejemplos de barreras fisicas incluyen barreras urbanisticas y barreras arquitectonicas (CONADI,
2020, p. 18).
2.20.4 Barreras politicas

Las barreras politicas con frecuencia estan ligadas a la falta de concientizacion o a no hacer
cumplir las leyes y regulaciones existentes que exigen que los programas y las actividades sean
accesibles para las personas con discapacidades. Algunos ejemplos de barreras politicas incluyen,
negarles, a pesar de reunir los requisitos, la oportunidad de participar o favorecerse de programas,
servicios u otros beneficios con financiacion del estado. También vedarles el acceso a programas,
servicios, beneficios u oportunidades de participar como resultado de las barreras fisicas. Igualmente
se refleja el rechazo, a pesar de reunir los requisitos, en elaborar modificaciones razonables para que
puedan realizar las funciones esenciales del trabajo para el que se postularon o han sido contratados
(CONADI, 2020, p. 18).
2.20.5 Barreras programaticas

Las barreras programaticas limitan la prestacion eficaz de un programa de salud publica o
atencion medica a personas con diferentes tipos de deficiencias. Los ejemplos de barreras
programaticas incluyen horarios inconvenientes, falta de equipo accesible (equipo para
mamografias), insuficiente tiempo destinado para los exdmenes y procedimientos médicos, poca o

ninguna comunicacion con los pacientes o participantes. Asimismo se incluyen las actitudes, el
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conocimiento y el entendimiento de los proveedores con relacion a las personas con discapacidades
(CONADI, 2020, p. 19).
2.20.6 Barreas sociales

Las barreras sociales tienen que ver con las condiciones en que las personas nacen, crecen,
viven, aprenden, trabajan y envejecen o con los determinantes sociales de la salud, que pueden
contribuir a reducir el funcionamiento de las personas con discapacidades (CONADI, 2020, p. 19).
2.20.7 Barreas de transporte
Este tipo de barreras se deben a la falta de transporte adecuado que interfiere con la capacidad de
una persona de ser independiente y de funcionar en sociedad. Por mencionar un ejemplo esta la
ausencia de transporte accesible para personas que no pueden conducir debido a deficiencias visuales
0 cognitivas. Entre otras situaciones que podrian causar inconvenciancias estan el acceso a transporte
en lugares distantes, terrenos de dificil desplazamiento, veredas con poca o nula sefializacion
(CONADI, 2020, p. 20).
2.20.8 Barreras de acceso al mercado laboral

De acuerdo con la Unidad de Servicio de Empleo, (USE, s. f., p. 26) las barreras de acceso al
mercado laboral formal son aquellas que tienen un impacto negativo en las posibilidades de
vinculacion laboral con los buscadores digitales de empleo y que son causadas por las restricciones
de acceso a la informacidn, canales de busqueda deficientes y demas factores que afectan de manera
particular la empleabilidad de los individuos. Los autores identifican que las barreras pueden
presentarse en las oficinas de empleo, el empleador y el territorio, por lo que se requiere una
intervencion focalizada. De acuerdo con su origen y caracteristicas pueden ser como se definen a
continuacion: individuales, organizacionales y de entorno.
2.20.9 Barreras individuales. Estas son generadas por la ausencia de habilidades, destrezas y
conocimientos o dificultades para cumplir requisitos en procesos de seleccién por ejemplo
personales, educativas, laborales y documentales.
2.20.10 Barreras organizacionales. Las barreras organizacionales estan asociadas a los requisitos
exigidos por las empresas en busqueda de perfiles y a mitos o estereotipos construidos, ademas de
las practicas discriminatorias, sesgos de seleccion, prejuicios e imaginarios de conocimientos.
2.20.11 Barreras del entorno. Dentro de las barreras del entorno se identifican las generadas por el
conjunto de circunstancias o factores sociales, culturals, morales, econémicos y politicos que afectan

la inclusion laboral de los buscadores institucionales, sociales y geograficos.
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2.21 Acciones afirmativas

Con base a Grisales y Ramirez (citado en Palacios 2015, p. 120) América Latina es una de las
regiones mas desiguales del mundo, de hecho, el alcance de la injusticia social es facil de percibir.
La magnitud del problema de enfrentar las desigualdades tan intensamente marcadas donde grupos
poblacionales vulnerables terminan siendo marginados y discriminados, son identificables. En tal
sentido la solucidn a la problematica que aqueja la actualidad no reside en una simple discusion de
aspectos politicos, econdmicos, sociales y morales, sino mas bien en gestionar acciones, analisis
juridicos, sociales y subjetivos que respondan a la actualidad.

De acuerdo con Grisales y Ramirez (citado en Ledn y Holguin, 2015, p. 121), las politicas de
Accion Afirmativa (en adelante AA), son una unidad tedérica cuyo objetivo es la incorporacion de
privilegios, compensatorios, transitorios y preferenciales, para que los sectores y grupos
tradicionalmente excluidos puedan integrarse paulatinamente a los procesos, estructurales e
instituciones sociales sin que se cometa algun tipo de discriminacion. Desde la base de las AA, es
posible generar un cambio por medio del disefio efectivo de politicas internas dentro del sector
publico y privado en tanto puedan reconocer y comprender la realidad. De acuerdo con Grisales y
Ramirez (citado en Galeno, 2015, p. 121) “un proceso historico de construccion a partir de la l6gica
de los diversos actores sociales con una mirada que, desde adentro, rescata la singularidad y las
particularidades propias de los procesos sociales”. La Unica intencion es construir conocimiento a
través de buenas practicas que insten a todos los actores del proceso de inclusién laboral a
transformarse y accionar.

2.22 Acciones positivas de la inclusion laboral de las personas con discapacidad

De acuerdo con el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador (2013, p. 15), las
experiencias del proceso de inclusion laboral de las personas con discapacidad pueden generar
impactos positivos. Dentro de los actores del proceso es posible identificar a los empleadores, el
equipo de trabajo, las personas con discapacidad, las familias de estas, el pablico objetivo de la
empresa, la sociedad y la comunidad en general. El impacto al implementar acciones de esta
naturaleza basados en la temética de discapacidad es ain mayor, no solo para la persona, sino para
la reputacion de la empresa.

Con base al Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador (2013, p. 15) las acciones
positivas que destacan son: (a) Equipos de trabajo que potencian acciones y valores frente a las

personas sin discapacidad, (b) Equipos de trabajo més unidos, productivos y respetuosos ante la
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diversidad, (c) Imagen corporativa positiva de responsabilidad social ante los clientes externos y
frente a empresas del mismo giro de negocio, y (d) Un acertado cumplimiento de la responsabilidad
social.

2.23 Proceso de inclusién laboral de personal con discapacidad

De acuerdo con la Fundacién ANDI (2020, p. 6), la inclusion de la poblacion con discapacidad
ha estado rodeada de mitos, imaginarios y desconocimiento relacionados con aspectos como la
relacion laboral que se establece con las personas con discapacidad, la productividad, las tareas que
pueden desemperiar y las inversiones que una empresa debe realizar, entre otros. Dentro de los
factores que exponen la realidad, se identifica un profundo desinterés por esta poblacién que agrava
su condicion. La situacién en la qué viven las personas con discapacidad estd rodeada de
innumerables vulnerabilidades que les impiden desarrollar su potencial.

Por tal motivo de acuerdo con la Fundacion ANDI (2020, p. 28-30) la vinculacion de las
personas con discapacidad debe hacerse de forma planificada, sistematica y organizada. Los pasos
para desarrollar el proceso de inclusion laboral se establecen en las siguientes fases: (a) Tomar la
decision y cambiar la mentalidad, (b) Disefio de una politica de inclusion, (c) Analisis de cargos, (d)
Diagnostico inicial de la empresa, (e) Plan de sensibilizacion empresarial, (f) Proceso de seleccion,
(9) Proceso de vinculacién y por altimo (h) Seguimiento a la persona con discapacidad y la empresa.
Cada una de estas fases contribuyen a establecer un proceso exitoso dentro de las empresas siempre
y cuando exista un genuino interés por ejecutarlo.

Otro proceso importante de inclusion laboral de personal con discapacidad es el que manifiesta
el MREMH (2013, p. 15) quienes lo definen como, el acceso al empleo en las mismas condiciones
de tareas, sueldos y horarios que cualquier otro trabajador sin discapacidad. Sin embargo, hay
caracteristicas propias en el proceso de inclusion necesarias para la efectividad en la ejecucion y con
ello mejorar la calidad del trabajo de un colaborador con discapacidad. El autor identifica una serie
de pasos ordenados para el éxito del proceso como, (1) levantamiento de perfil inclusivo, (2) proceso
de seleccion, (3) acompafiamiento, accesibilidad y (4) actividades inclusivas.

2.24 Mecanismos de actuacion

De acuerdo con Abramo et al. (citado en CEPAL 2019, pp.172-173) la inclusion laboral y
productiva de personas con discapacidad en América Latina y el Caribe, se presenta con grandes
brechas de desigualdad. El precario acceso a diferentes dimensiones del bienestar, entre ellas la

educacion y las oportunidades laborales refleja un fracaso en términos de atencion a este grupo
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poblacional. En promedio las personas con discapacidad alcanzan solamente tres afios de estudio
y el porcentaje de personas de 15 afios y mas econdmicamente activas con al menos una
discapacidad es mucho mas bajo que el porcentaje de personas sin discapacidad al igual que las
tasas de empleo.

Con base a Abramo et al. (citado en CEPAL, 2019, p. 173), los datos son alarmantes y el
interés por solventar la problematica es precaria. Las cifras pueden ser ain mas reducidas en el
caso de las mujeres con discapacidad. Si bien los bajos niveles educativos y la formacién
profesional son aspectos primordiales, la insercién laboral de las personas con discapacidad
enfrentan multiples barreras como desinformacion, prejuicios y discriminacion. Adicionalmente
estd la falta de experiencia de las empresas en el tema de la inclusion laboral de personas con
discapacidad, la ausencia de una cultura y una politica inclusivas y precariedad en la
infraestructura, entre otras. Los empresarios pueden accionar por medio de la creatividad, ya que
para lograr cambios es necesario el involucramiento de todos los actores que conforman las
diferentes esferas. A continuacidn, se presenta en la Tabla 6 una tipologia de programas que pueden
favorecer a las personas con discapacidad desde los aportes de la responsabilidad social.

Tabla 6
Tipologia de programas de inclusion laboral y productiva

Apoyo a la oferta Apoyo a la demanda

Capacitacion NTvalacish Servicios de Apoyo Generacion Generacion
técnicay da ashiBos intermediacion al trabajo directa indirecta
profesional laboral independiente® de empleo de empleo

Abramo et al. (2019, p. 138)
2.25 Responsabilidad empresarial

Sin bien el acceso al trabajo de las personas con discapacidad es un derecho innato y
universal, la precariedad y acceso al empleo es deficiente. Por tal motivo, algunos movimientos
han acudido a la Responsabilidad Social Empresarial como mecanismo de acceso para incluir
laboralmente a grupos vulnerables. De acuerdo con Blanco (2015, p. 1), la responsabilidad social

empresarial, en adelante RSE, expresa la voluntad de la empresa de aportar a la sociedad
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contribuciones positivas, adicionales a las exigidas por la ley y a las que constituyen su
responsabilidad basica de creacion de riqueza.

Desde la direccion empresarial o bien las organizaciones del sector publico (aunque estas
Gltimas por mandato deban velar por la realizacion de dichas acciones), es posible generar acciones
que fraglien un impacto en la nacion en especial aquellas que contribuyan al desarrollo sostenible
del pais. Con base a ello Freeman (citado en Blanco, 2010, p. 1), manifiesta que las empresas
conscientes del origen de sus activos econémicos, podran reinvertir parte de sus beneficios en el
desarrollo de otros aspectos humanos, sociales y medioambientales que no le son ajenos y
satisfacen con ello las expectativas de sus principales grupos de interés o stakeholders.

El conglomerado empresarial e incluso las instituciones del Estado poseen la capacidad de
disefiar e implementar politicas de inclusion laboral en sus organizaciones, siempre y cuando
establezcan una linea base y se estructure el proceso de principio a fin para impactar a la poblacion
con discapacidad. A través de estrategias se podran adquirir experiencias por medio de pasantias y
colaboraciones de menor responsabilidad remuneradas en empleos especificos, a fin de aportar
conocimientos a las personas con discapacidad. En tal sentido el Comité Espafiol de Personas con
Discapacidad (CERMI, 2014, p. 6), manifiesta que las administraciones publicas y privadas poseen
la capacidad dentro de su razon de ser, de gestionar el bien comin para actuar de manera sostenida
si se implementan acciones creativas.

Tanto la administracion publica como privada pueden implantar con éxito estrategias,
decisiones y medidas de RSE con relacidn a las personas con discapacidad, en especial en el ambito
laboral. Como lo manifiesta el CERMI (2014, p. 8), la Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
es la forma de gestién empresarial que se caracteriza por la integracion voluntaria de los aspectos
sociales y medioambientales en sus relaciones con sus grupos de interés. La RSE es un paradigma
empresarial imprescindible por medio del cual se pueden disefiar soluciones creativas con ética y
alto compromiso social.

2.26 Cultura y comportamiento organizacional

La cultura organizacional de acuerdo con Robbins (citado en Llanos Encalada, et al., pp. 12-
13), se refiere a un sistema de significados compartidos por parte de los miembros de una
organizacién y distingue a una de otra. La cultura empresarial esta fuertemente influenciada por la
dinamica de las culturas personal, grupal y organizacional. Derivado de ello las conductas o

actitudes de los miembros de la organizacion suelen ser parte del comportamiento de la misma.
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Esta dindmica la convierte en una estrategia para la inclusion. Asimismo las organizaciones deben
replantearse nuevos escenarios de accion para introducir ejes transversales que respondan a la
necesidad de generar oportunidades a personas con discapacidad.

De acuerdo con Chiavenato (2017, p. vii) el Comportamiento Organizacional (CO) es una
disciplina subordinada por las contingencias y situaciones, asi como de la mentalidad que existen
en cada organizacion y de la estructura organizacional que se adopte como plataforma para las
decisiones y las operaciones. EI CO esta relacionado a diferentes ambitos de la empresa, por
ejemplo, la dindmica y funcionamiento de la empresa, aspectos visibles e invisibles, secretos, bases
y caracteristicas. También tiene implicito variables a nivel del ambiente, en el nivel del sistema
organizacional, las de grupo y a nivel individual. Cada uno de estos niveles ejerce una poderosa
influencia capaz de trasformar y agregar valor, por lo que puede figurar como una estrategia para
implementar principios de inclusién y diversidad.

Si bien el tema de la inclusion laboral ha tomado mayor fuerza derivado de las buenas
practicas y avances en paises con politicas implantadas en sus sistemas por mejorar los indicadores
de diversidad, la brecha aun es grande. En tal sentido Chiavenato (2017, p. vii) manifiesta que “La
diversidad y heterogeneidad de las organizaciones es una realidad simplemente impresionante”.
Las empresas poseen un potencial invaluable en la contribucion del acceso al empleo de personas
con discapacidad.

2.27 Desventajas de la homogenizacion en el clima organizacional

Es comun que las empresas y sus equipos de trabajo teman dar el primer paso por iniciar
nuevos proyectos; sin embargo, es predecible iniciar por un diagndstico, ya que, en el caso de la
inclusién de personas con discapacidad a las empresas, puede resultar desafiante para unos y
familiar para otros. De acuerdo con el Pacto de Productividad (s. f., p. 113), la articulacion con los
actores del proceso es un paso necesario, por lo que sera vital propiciar sinergias de inclusion y
comunicacion que afiancen las alianzas. Por Gltimo, el proceso de comunicacion basado en
informacion coherente y fundamentada en teorias permitira socializar las acciones y erradicar falsas
ideas de la discapacidad o el desconocimiento de la tematica de discapacidad y su inclusién en los
ambitos humanos.

Existen motivos que desafian a las organizaciones a transformar sus empresas. Sin embargo,
de acuerdo con Forrester y Vigier (2017, pp. 29-32) surgen desventajas propias de la

implementacion de culturas diversas e inclusivas. Por ejemplo podemos mencionar las barreas del
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idioma, tensién social, indiferencia civica, problemas laborales, presiones hacia la
homogenizacion, baja cohesion, sesgos inconscientes o explicaciones cientificas detras del
prejuicio que dafian los esfuerzos por encaminar estos procesos de inclusion laboral.

Es necesario abordar estas acciones haciendo uso de herramientas y planificaciones que
permitan medir el clima y comportamiento organizacional y tomar acciones de mejora y
acompafiamiento. Si bien existen temores dentro de las empresas no deben representar un obstaculo
para la promocién del empleo a personas con discapacidad. La evidencia nos muestra que la
implementacion de mecanismos Yy estrategias que van de la mano de la accesibilidad, los ajustes
razonables y el disefio universal, han permitido importantes avances. Coachean (citado en Forrester
y Vigier en 2017, p. 6), dice que “Hoy en dia la diversidad es una realidad en el mercado laboral y
de consumo”, lo que lleva al replanteamiento de nuevos objetivos, desde la planificacion

estratégica de cada organizacion.
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Capitulo 3
Marco Metodoldgico
3.1 Disefio de la investigacién

La presente investigacion se enfoca en descubrir cuéles son los desafios para los empresarios
y los departamentos de gestion humana y organizacional de implementar un programa de inclusién
laboral para personas con discapacidad en sus empresas. Asi mismo indagar que barreras enfrentan
las personas con discapacidad en los procesos de atraccion y seleccion del talento humano. El
problema de estudio se plantea por medio de las siguientes preguntas: ;Cuéles son los desafios de
generar acciones para incluir laboralmente a personas con discapacidad al equipo de trabajo?, ;Qué
dificultades o barreras encuentran las personas con discapacidad para acceder a un empleo?, ;Qué
estrategias puede desarrollar su empresa para la construccion de un programa de inclusion laboral?
y ¢Qué aspectos se deben considerar para implementar un programa de inclusion laboral en la
empresa o institucion?.

3.2 Sujetos de la investigacion

Se propone aplicar la técnica de entrevista a los siguientes grupos de interes: empresarios,
miembros de departamentos de la gestion humana y organizacional y personas con diferentes
condiciones de discapacidad, distribuidos de la forma siguiente:

Empresarios. En el caso de los empresarios se aplicaran 20 entrevistas a empresas con
diferente giro de negocio a fin de conocer la perspectiva respecto a la inclusion laboral de las
personas con discapacidad y el proceso de atraccion y seleccion del talento humano. Se requiere
de 20 personas empresarias de distintos giros de negocio, Unicamente con cargos de jefaturas,
gerentes generales, directores ejecutivos, coordinadores, subcoordinadores de las areas de RRHH
0 gestion humana y organizacional.

Miembros de departamentos de la gestion humana y organizacional. En la linea de los
departamentos de gestién humana y organizacional de las empresas anteriormente mencionadas se
entrevistaran a 25 trabajadores de ese departamento con el objetivo de descubrir el nivel de
conocimiento respecto a la tematica de discapacidad, asi como estrategias y acciones para incluir
laboralmente a este colectivo. Se requiere de 25 trabajadores o colaboradores, inicamente de los
cargos de auxiliares, asistentes, subcoordinadores jefaturas, subdirectores en los departamentos de

RRHH o gestion humana y organizacional.
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Personas con diferentes condiciones de discapacidad. Por ultimo, entrevistar a 20
personas con discapacidad, dividas de la siguiente forma, cinco personas con discapacidad
auditiva, cinco personas con discapacidad visual, cinco personas con discapacidad fisica y cinco
personas con discapacidad intelectual y su experiencia en la busqueda de empleo con relacién a
los desafios, logros alcanzados y areas de mejora.

3.3. Instrumentos

Se aplicaran a los sujetos de la investigacion una herramienta en este caso una entrevista
estructurada, en el caso de los empresarios y miembros de departamentos de la gestion humana y
organizacional un instrumento integrado por medio de una bateria de 10 preguntas con el fin de
identificar:

1. ¢Cuéles son los desafios de generar acciones para incluir laboralmente a personas con
discapacidad al equipo de trabajo?

2. ¢Qué estrategias puede desarrollar su empresa para la construccion de un programa de inclusién
laboral?

En el caso de las personas con discapacidad aplicar una entrevista estructurada, integrada
por 10 preguntas con el objeto de indagar alrededor de las interrogaciones centrales siguientes:

1. ¢Qué dificultades o barreras encuentran las personas con discapacidad para acceder a un
empleo?

2. ¢Qué aspectos se deben considerar para implementar un programa de inclusion laboral en la
empresa o institucion?

3.3.1 Estructura de la entrevista a empresarios y miembros de los departamentos de

gestion humana y organizacional

Seccion No. 1

Identificacién de los aspectos demogréficos: (1) Sexo: Hombre o mujer, (2) Edad: Afio de

nacimiento, (3) Nivel académico: Profesional/ técnico universitario/ diversificado, (4) Profesion u

oficio, (5) Sector de la economia de la empresa, (6) Formacién en la tematica de discapacidad, (7)

Presenta discapacidad de tipo: auditiva, visual, fisica, intelectual, sordoceguera, psicosocial,

ninguna y (8) En su familia alguin miembro presenta alguna condicion de discapacidad.

Seccion No. 2

La discapacidad y el empleo: (1) ¢Ha recibido formacion en la temética de discapacidad e

inclusién laboral? Si/ ¢ Qué temas?, No/ ¢ Por qué?, (2) ¢Es el empleo una realidad para las personas
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con discapacidad?, (3) ¢La productividad y el desempefio es un desafio para las personas con
discapacidad?, (4) ¢En su circulo cercano hay alguna persona con discapacidad? ¢Qué tipo de
discapacidad posee?, (5) ¢Han generado acciones por incluir laboralmente a personas con
discapacidad en la empresa? y (6) ¢Tiene conocimiento de como implementar un programa de
inclusién laboral en la empresa?

Seccion No. 3

Inclusién laboral: (1) ¢En la empresa se promueve una cultura de diversidad e inclusién?, (2)
¢ Cuantos empleados con discapacidad que laboral en la empresa?, (3) ¢ Qué tipos de discapacidad
presentan?, (4) ¢En qué areas estan ubicadas las personas con discapacidad? y (5) ¢Qué ajustes
debe considerar la empresa al momento de incluir laboralmente a personas con discapacidad?
Seccion No. 4

Desafios o barreras que enfrentan las personas con discapacidad y losempresarios en
promover la inclusion laboral: (1) ¢Qué desafios o barreras presentan para incluir laboralmente
a las personas con discapacidad?, (2) ¢Ha realizado modificaciones arquitectonicas para garantizar
la accesibilidad de las personas con discapacidad en la infraestructura de la empresa?, (3) ¢Posee
acciones, estrategias y/o programas de responsabilidad social que responda la diversidad e
inclusion? Si/no ¢ Cuéles? y (4) ¢La empresa puede construir una cultura mas inclusiva y diversa?,
si/no, ¢(Como puede lograrlo?

Seccion No. 5

Estrategias para promover la Inclusion laboral de las personas con discapacidad en las
empresas: (1) ¢Qué estrategias o planes esté dispuesto a implementar para promover la inclusion
laboral de personas con discapacidad?, (2) ¢Considera que contratar a personas con discapacidad
a su empresa traera algun beneficio para su organizacion?, (3)¢Coémo puede iniciar su empresa con
un proceso de inclusion laboral a personas con discapacidad?, (4)¢Qué aspectos son clave para
Ilevar a cabo un proceso de seleccion de personal? y (5)¢Qué estrategias 0 mecanismos considera
se deben emplear para incluir laboralmente a alguna persona con discapacidad en su empresa?
3.3.2. Estructura de la entrevista a personas con discapacidad

Seccion No. 1

Aspectos de identificacion, datos demograficos de persona entrevistada: Los datos
demograficos de las personas entrevistadas se registran a continuacion: (1) Sexo (mujer, hombre,
otro), (2) Edad: Afio de nacimiento, (3) Tipo de discapacidad o condicién: D. Auditiva, D. Visual,
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D. Fisica, D. Intelectual, multidiscapacidad, D. psicosocial, (4) Nivel académico: (Primaria,
Basicos, Diversificado, Universitario), (5) Experiencia laboral: (Enumere lugares y afios
laborados), (6) Profesion u oficio: (Registre la profesion u oficio), (7) Dénde nacid: Departamento
donde nacion y por ultimo (8) Departamento y zona donde vive: (Departamento, municipio 0 zona
de vivienda).

Seccion No. 2

La discapacidad y el empleo: (1) ;Ha recibido formacion sobre la tematica de inclusion laboral
de las personas con discapacidad?, (2) ¢ Qué temas relacionados a la discapacidad ha recibido?, (3)
¢En qué temas seria importante capacitar a las personas con discapacidad con relacion al empleo?
y (4) ¢Es el empleo una realidad para las personas con discapacidad?

Seccion No. 3

Inclusién laboral: (1) ¢Cual es su experiencia en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal?, (2) ¢(El proceso de busqueda de empleo podria mejorar si se incluyen ciertas
adaptaciones o ajustes para facilitar estas acciones?, (3) ¢Cual es su experiencia en la busqueda de
empleo? y (4) ¢(Cudl es su experiencia laboral en cuanto a la convivencia con otros colaboradores
en la empresa?

Seccion No. 4

Desafios o barreras que enfrentan las personas con discapacidad y los empresarios en
promover lainclusién laboral: (1) ¢Qué desafios o barreras presenta para incluirse laboralmente
en las empresas?, (2) ¢Considera que contratar a personas con discapacidad en las empresas traera
algin beneficio para la organizacion? Si/ ;Cudales? y (3) ¢Cuéles son los desafios que ha
experimentado para permanecer en el puesto de trabajo?

Seccion No. 5

Estrategias para promover la Inclusion laboral de las personas con discapacidad en las
empresas: (1) ¢Qué aspectos son clave para llevar a cabo un proceso exitoso de reclutamiento y
seleccion de personal?, (2) ¢Qué estrategias 0 mecanismos considera se deben implementar en las
empresas para incluir laboralmente a alguna persona con discapacidad? y (3) ¢Enliste una serie de
acciones que los empresarios y los miembros de departamentos de gestion humana deben

considerar para iniciar un proceso de inclusion laboral para personas con discapacidad?
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3.3.3. Confiabilidad y validez, pilotaje

Por medio de la aplicacidn de los instrumentos se pretende alcanzar durante el pilotaje un
alto grado de confiabilidad. Asimismo, la validez de los test se mediran con base a la exactitud del
tema de estudio.
3.3.4. Arbol de categorias y cantidad de preguntas

En la Tabla 7 se integra la informacion correspondiente al arbol de categorias. Estas
categorias derivan de un previo estudio en donde se analiza la problematica de exclusion en el
ambito laboral de las personas con discapacidad. Esto, con el fin de identificar los desafios y retos
que enfrentan los actores del proceso de inclusion laboral.
Tabla 7

Categorias y secciones

Seccién Categorias Preguntas

I Aspectos de identificacion Datos demograficos
] La discapacidad y el empleo 1

I Inclusion laboral 2,3y4

vV Desafios y barreras 56y7

\ Estrategias para promover la 8,9y 10

Inclusion laboral de las personas
con discapacidad en las empresas

3.4. Procedimiento de investigacion

El procedimiento de la investigacion se desarroll6 en diferentes fases con el objeto de
profundizar en la tematica a documentar, se dio inicio con: (1) Seleccionar el tema de interés en
este caso, la inclusion laboral de las personas con discapacidad y el sector empresarial, (2)
Elaboracién de un estado del arte en la tematica de inclusién laboral de personas con discapacidad
con el fin de encaminar el marco teérico, (3) Definir elementos por medio de ejercicios de
aproximacion sucesiva, analisis de los sujetos y categorias a abordar, (4) Estructurar el marco
tedrico, (5) Determinar la metodologia para la recoleccion de datos que incluye recogida,
organizacion y clasificacion de datos, (6) Disefio de instrumento de recoleccion, (7) Documentar
las referencias bibliograficas utilizadas haciendo uso del formato APA y (8) Elaborar el proyecto
final que incluyen las directrices en las guias formativas y revisiones del asesor de curso.
3.5 Disefio y metodologia del analisis de la informacion recabada

El enfoque de la investigacion es cualitativo y descriptivo ya que se pretende identificar los

obstaculos, estrategias, buenas practicas y areas de mejora de los grupos de interés (Hernandez
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Sampieri, 2014, p. 7). El propdsito es comprender y profundizar la perspectiva de los participantes
en torno al fendmeno de la inclusion laboral de personas con discapacidad. Se procedera a la
recoleccion de datos por medio de un entrevistador quien previamente debera entregar un
consentimiento informado, que incluye la solicitud de autorizacion para la grabacion, transcripcion
y analis de la informacién recabada por cada participante. Toda la informacién colectada se
analizara con el fin de clasificarla para resolver las preguntas planteadas que den respuesta a la
problematica expuesta, disponer de argumentos para la promocion de una cultura de respeto a la
diversidad e inclusion laboral y que sirva de base para el disefio de un programa de inclusion
laboral de personas con discapacidad y reconocer su derecho al trabajo en condiciones de igualdad,

para empresarios.
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