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Introduccion

La presente investigacion es el resultado de un proceso que se realizo en el
marco del curso Seminario de Investigacion, que se lleva a cabo en la Maestria de
Gestion Humana y Organizacional, en la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Se enfocd en analizar la perspectiva de las personas sin discapacidad hacia las
personas con discapacidad dentro de las organizaciones, busco visibilizar desde las
vivencias diarias de los actores implicados: jefes, Recursos Humanos y colaboradores
sin discapacidad; el objetivo de tener claridad dentro de la organizacion y como se

desenvuelven.

Se desarrollaron dos instrumentos, uno dirigido a los colaboradores sin
discapacidad y otro dirigido a personal de Recursos Humanos y jefes, los instrumentos
fueron entrevistas semi-estructuradas que fueron aplicadas a empleados de diferentes
organizaciones privadas del area metropolitana de Guatemala.

El tema de la discapacidad en Guatemala y dentro del area laboral es complejo,
para fines de esta investigacion, el enfoque ha sido en el proceso de ensefianza y
aprendizaje en el aspecto metodoldgico, con la finalidad de brindar rutas que permitan
cambios dentro de las organizaciones y se encuentre un beneficio integral que sea
aprovechado tanto por las personas sin discapacidad como las personas con

discapacidad.

Como parte del abordaje, se plantea entender y comprender lo que es
discapacidad, ya que aun existen diversos prejuicios hacia esta poblacion dentro del
ambito laboral, dejando los procesos inclusivos por un lado, existen diversos factores,




como los economicos que no permiten realizar mejoras en los procesos de
reclutamiento, seleccién e induccion de las organizaciones, habiendo encontrado
como barrera que en ocasiones los procesos deben de ser cambiados en el momento
que reciben a una persona con discapacidad o implementar un cambio por una unica

vez.

Como producto del proceso de investigacion se presentan los resultados
obtenidos en las entrevistas realizadas a colaboradores, personal de Recursos
Humanos y colaboradores sin discapacidad.

Por ultimo, se presenta la Matriz del Marco Logico del proyecto que busca
proponer una ruta de la propuesta que es el resultado del trabaja realizado, asi como

presupuesto, cronograma que permitira que sea llevado a la practica.




Capitulo |

Linea de Investigacion

Desde el marco referencial de las lineas de investigacion se toma en cuenta el
area de psicologia del trabajo de los guatemaltecos (CIEPS, 2021), considerando que
la perspectiva de los comparieros de los empleados ha sido tomada poco en cuenta.

Es decir, entra en juego el aprendizaje cultural, social y psicologico en el ambito laboral.

Para entender la perspectiva que poseen las personas al momento de compartir
el ambiente laboral con personas con discapacidad es indispensable tomar en cuenta

lo que inclusion laboral significa.

Inclusion laboral se define como “la interaccion entre personas con deficiencias,
limitaciones y barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan y dificultan su plena
y efectiva participacién en la sociedad en igualdad de condiciones de los demas”
(Heras, 2018).

Dentro de las organizaciones es normal que una persona nueva se sienta
excluida al momento de iniciar algun proceso de capacitacion, sin embargo, me he
percatado de que a las personas con discapacidad se les considera mas por el hecho
de presentar algun tipo de dificultad al momento de realizar sus tareas diarias.

Planteamiento del problema

La discapacidad es una condicién de vida que ha afectado a varias personas a

nivel mundial, enfrentandolas a diferentes situaciones de su vida, tanto si es una




discapacidad de nacimiento o adquirida, si es de nacimiento el individuo desde una
temprana edad se enfrenta a diferentes situaciones cotidianas que se convierten en
retos, por ejemplo, desde un lugar que no cumple con las adecuaciones necesarias

para desenvolverse, hasta la discriminacion que pueden llegar a experimentar.

La investigacion tuvo lugar en el area metropolitana de Guatemala, en el periodo
comprendido durante el afio 2020, iniciando en febrero y finalizando en noviembre; con
diferentes personas que trabajan en distintas organizaciones, por el tema de pandemia
y Covid-19.

Se realizaron las entrevistas de forma virtual por medio de la plataforma Google
Meet, la investigacion surge a causa de que la discapacidad dentro de un ambiente

laboral ha sido poco estudiada, aportando pocas oportunidades para mejoras.

Las personas con discapacidad dentro del ambito laboral suelen ser
discriminadas, segun las Leyes Nacionales “al Comité le preocupa que las personas
con discapacidad, -especialmente con discapacidad intelectual y psicosocial, nifios y
nifas, mujeres e indigenas-, se vean sometidas sistematicamente a multiples formas
de discriminacion, y que sus derechos humanos estén limitados o restringidos por la

ley “ (Naciones Unidas, 2016).

Sin tomar en cuenta que en muchas ocasiones poseen el conocimiento avalado
para desempefiarse dentro del ambito laboral, sin embargo, las oportunidades son
escasas Y los pocos que las obtienen son tomados poco en cuenta, por lo tanto, el
contratarlo seria de beneficio para la organizacidn, seria una inversion de capital

humano que aporte de manera positiva a la organizacion.




En la actualidad Guatemala existen algunos esfuerzos por implementar politicas
inclusivas en las organizaciones, que le permiten al trabajador con discapacidad poder
formar parte del ambito laboral, haciendo valer sus derechos dentro de la misma.
Existen varias organizaciones que contratan a las personas con discapacidad para

desenvolverse tal cual lo haria una persona sin discapacidad.

En marzo del 2018 se propone mejorar la calidad de vida que puede llegar a
tener el trabajador con discapacidad “El PC llevara a cabo acciones para que las
personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos de educacion y empleo a
través de alianzas con instituciones publicas y privadas para fomentar acciones que
provoquen cambios en las politicas publicas y politicas empresariales para que sean
mas inclusivas” (PNUD, 2018).

Dentro del contexto mencionado anteriormente, surge una problematica que es
poco o casi nhada estudiada, ¢qué opinan los empleados que comparten el ambito
laboral con personas con discapacidad?, se ha estudiado la posicion de los
empleadores y jefes con respecto a las personas con discapacidad, es decir si cumplen
con el trabajo estipulado.

En esta investigacion también surge la siguiente duda hacia los trabajadores,
¢consideraran que una persona con discapacidad puede realizar las mismas tareas
que sus ellos, pero con alguna limitante?, esta pregunta surge a raiz que se habla poco
sobre lo que los compafieros de trabajo no comentan por respeto a la persona con

discapacidad.

Con referencia a las preguntas planteadas anteriormente, surge la duda sobre
la posicidon que toman los compafieros de los trabajadores con discapacidad, pues ya




que en varias ocasiones ponen a prueba el conocimiento y capacidad que poseen las

personas.

Haciendo referencia al contexto mencionado anteriormente, ¢podran sentirse,
en algun momento, sobrecargados de trabajo los empleados, al ayudar a su
companero con discapacidad a adaptarse a su entorno de trabajo?, teniendo en cuenta
que, deben cumplir con sus obligaciones diarias y asi mismo compartir el conocimiento

con la persona discapacitada.

Al plantear este tema, se pretende conocer la opinién de los empleados que han
compartido ambiente laboral con personas con discapacidad, retos a los cuales se
enfrentan en sus tareas diarias y que posiblemente afecten o no la productividad de la
empresa. Se conoce hoy dia que para las personas con discapacidad el enfrentarse al
ambiente laboral sigue siendo un reto, por las escasas oportunidades que les brindan.

Hoy por hoy, existe una variedad de empresas que han optado por promover la
inclusion laboral dentro de la organizacién, sin embargo, se debe de tomar en cuenta
que la sociedad no esta preparada para ser inclusiva del todo. Me surge la duda, si las
personas que han trabajado con personas con discapacidad en su momento fueron
empaticas o no, pues ya que la organizacion podra ser inclusiva, pero siempre

dependera de las personas que la conformen.

En cuanto a la infraestructura de las empresas se plantea la vacilacion en
cuanto al aspecto de movilidad, teniendo en cuenta que el ser humano se solidariza
frente a distintas situaciones, siempre y cuando estas no se tengan que cumplir con
mayor frecuencia. Algunas empresas contratan personas que utilizan muletas, silla de
ruedas o andador, pero no cuentan con un elevador o alguna rampa adecuada que les

brinde la accesibilidad adecuada.




Contratar a personas con discapacidad siempre ha sido todo un reto, desde
adecuar las instalaciones hasta capacitar a los empleados para adaptarse a lo que se
enfrentaran. Normalmente al emplear a personas con discapacidad se tiene la certeza
que se enfrentan a diferentes sentimientos, pero ¢ cuanto tiempo les tomo el adaptarse
dentro de la organizacién a asimilar que trabajaban con una persona que poseia algun

tipo de discapacidad?

Justificacion

La presente investigacion es una propuesta a la problematica de las personas
sin discapacidad se enfrentan en el ambito laboral con las personas sin discapacidad,
es un hecho que todas las personas tienen prejuicios ante las personas con
discapacidad, sin embargo, esa es la importancia de la investigacion; el conocer lo que
las personas sin discapacidad piensan al momento de convivir en el ambiente laboral

con las personas con discapacidad.

Se conocen varios estudios con respecto al tema, sin embargo, el enfoque es
cualitativo, por lo que al realizar la encuesta el investigador da la pauta de lo que desde
su perspectiva ha podido observar y considera desde su punto de vista que es
importante. En este caso el enfoque es cualitativo, pues ya que en base a los
resultados que se recaben, se pretende formular una propuesta que beneficie a ambas
partes.

Alcances y limites

Este proyecto busca dar a conocer lo que piensan los empleados que no poseen
algun tipo de discapacidad, con respecto a los empleados que si la poseen y




comparten un ambiente laboral. Desde el proceso de contratacidon, hasta el momento
en el que la persona con discapacidad se integra y empieza a aprender el proceso en

sus labores.

El estudio es limitado pues ya que no se puede realizar una observacion de
campo, pues ya que en tiempos de pandemia nos limitaremos a lo que podremos
recolectar por medio de las experiencias de las personas que rodean a las personas
con discapacidad.

Este estudio es cualitativo con un disefio fenomenoldgico, se realizara de forma
virtual por medio de video llamada, por medio de la plataforma Google Meet, es una
plataforma digital gratuita, la cual se utilizé6 con personas que trabajan en el area de
Recursos Humanos, jefes de distintas empresas del area metropolitana, asi como con
personas que han compartido un proceso de entrenamiento con una persona con

discapacidad.

Objetivos

Objetivo general:

v Conocer la perspectiva que los compareros de un empleado con discapacidad
poseen al momento de convivir en el ambiente laboral, en diferentes empresas

privadas del area metropolitana de Guatemala.




Objetivos Especificos:

v Descubrir los diferentes sentimientos que poseen las personas que conviven en
el ambiente laboral con personas con discapacidad, en diferentes empresas
privadas del area metropolitana de Guatemala.

v Describir las experiencias de las personas que conviven con personas con
discapacidad dentro de su organizacién, en diferentes empresas privadas del
area metropolitana de Guatemala.

v Conocer la expectativa que tienen las personas al momento de convivir con
personas con discapacidad, en diferentes empresas privadas del area
metropolitana de Guatemala.

Definicidn de Categorias

Discapacidad

Tal cual lo hace la Convencidn de los Derechos de las Personas con
Discapacidad es: “un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas” (Naciones Unidas, 2006)

Inclusion Laboral

Es “Inclusion laboral de personas con discapacidad debe entenderse como
igualdad de condiciones que poseen las demas personas sin discapacidad, en un
universo abierto donde la sociedad debe facilitar y flexibilizar las oportunidades en un

ambiente propicio para el desarrollo emocional, fisico e intelectual” (Cordova, 2009)




Antecedentes

Segun la autora Isabel Novo-Corti quien realizo la investigacion “La inclusion
afectiva de las personas con discapacidad en un entorno laboral normalizado:
dificultades y retos” (Novo-Corti, 2017).

El estudio fue realizado por medio de una encuesta para determinar cuales son
las actitudes que muestran las personas sin discapacidad hacia las personas con
discapacidad que laboran para una empresa publica y privada. Por medio de un

cuestionario que introduce diferentes aspectos sobre la discriminacién laboral.

La investigacion fue realizada en Espafia y hace una connotacion que a pesar
de que existan diferentes investigaciones en relacion con el tema de discapacidad e
inclusion laboral, las politicas creadas para ellos se siguen quedando a un lado y estas
no son aplicadas de manera correcta tanto dentro de las organizaciones como fuera

de estas.

Las empresas empiezan a contratar a personas con discapacidad para lograr
cumplir con un ambiente laboral inclusivo dentro de la organizacién y adaptarlo a una
cultura que pueda ser aplicada tanto internamente como externamente. “La decision
de los empleadores de contratar para determinados puestos a una persona sin
discapacidad, en lugar de una persona con discapacidad, a menudo no es la mejor,
sino, la mas facil” (Hemphill & Kulik, 2016).

Dentro de la inclusion laboral para las personas con discapacidad es importante
destacar que tal cual como una persona sin discapacidad tiene el derecho a obtener
un empleo digno, la persona con discapacidad de igual manera lo tiene. El obtener un
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trabajo estable proporciona una mejor calidad de vida para ambos grupos dentro de la

sociedad.

La discapacidad usualmente es discriminada segun su tipo, fisica o motora,
visual, auditiva o mental. En cuanto a las personas que poseen la discapacidad fisica,
siempre se encuentran con barreras que no les permiten obtener un desempefio

optimo dentro de diferentes areas en su vida, incluyendo el area laboral.

“La literatura académica sobre el empleo de las personas con discapacidad
pone de relieve que este colectivo afronta dificultades especiales para su insercion en
el mercado de trabajo” (Novo-Corti, 2017). Es decir, estas personas siempre han tenido
dificultades para lograr una insercion asertiva dentro del ambiente laboral.

CAPITULO Il

Marco Conceptual

1. Discapacidad

Para entender sobre la inclusion laboral es necesario definir el termino de
discapacidad y es que este concepto ha mostrado una serie de cambios a lo largo del
tiempo, que ha sido influenciado por la cultura, asi mismo por las creencias que han

guiado este concepto. Sin abandonar los descubrimientos que ha realizado la ciencia.

La Convencién de los Derechos de las Personas con Discapacidad define
discapacidad como “un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre

personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su
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participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las

demas” (Naciones Unidas, 2006)

Discapacidad también se puede definir como “la interaccién entre personas con
deficiencias, limitaciones y barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan y
dificultan su plena y efectiva participacion en la sociedad en igualdad de condiciones
de los demas” (Heras, 2018). Es decir, son personas que poseen distintas limitaciones
frente a diferentes ambientes a los cuales se enfrentan en su diario vivir, no solamente

en el ambiente laboral.

La discapacidad no deberia de ser un problema dentro de la sociedad que no le
permita a la persona socializar o compartir un mismo ambiente. Es decir, al momento
de convivir con una persona con discapacidad presentamos empatia hacia ellos, a
pesar de que no todos los ambientes se encuentran adaptados para que una persona

con discapacidad se pueda desenvolver de manera inclusiva.

El concepto de discapacidad empez6 justo después de la Primera Guerra Mundial,
1919. Es decir, desde esta época que se plante6 una definicion esta empieza a cobrar
mas sentido y los cientificos la evaluaron y empezaron a realizar un par de cambios

hasta el dia de hoy.

La Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias
(CIDDM) “describe las consecuencias de la discapacidad de manera lineal y supone
un aumento desde el dafio a la salud hasta la deficiencia, minusvalia, desventaja o
discapacidad” (Amate & Vasquez, 2006). Sin embargo, vale la pena destacar que este
proceso no siempre sera lineal puesto que una discapacidad fisica no se podra

comparar con una discapacidad mental.
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Dentro del contexto de la discapacidad es necesario definir dos conceptos a parte
de la discapacidad, como lo es la deficiencia que fue mencionada anteriormente y
deficiencia. Ambas podrian tener significados similares, pero en realidad presentan

una diferencia estrecha, las cuales seran mostradas a continuacion.

Habiendo definido entonces discapacidad queda pendiente un término de definir,
el ultimo, pero no el menos importante. Ambos términos poseen una relacion estrecha,
sin embargo, no poseen un mismo significado. Es por eso la deficiencia de una persona

se definiria de la siguiente manera:

“la exteriorizacion directa de las consecuencias de la enfermedad y se manifiesta tanto
en los organos del cuerpo como en sus funciones (incluidas las psicologicas)” (Egea
& Sarabia, 2001).

La deficiencia entonces seria la manera de exteriorizar o manifestar la enfermedad
que acecha a la persona, tanto fisica como psicolégicamente. Es decir, la anormalidad

en cuanto a la funcion, a la fisiologia o anatomica de la persona.

1.1 Tipos de discapacidad

Las discapacidades tienen origen, es decir en una o varias deficiencias y estas
pueden ser estructurales o funcionales, entendiéndose por cualquier perdida de un

organo o anomalia de este que da como resultado a una persona “discapacitada”.

1.2 Discapacidad motriz

La discapacidad motora es una de las mas comunes entre las discapacidades, esta
es percibida como “aquél que presenta alguna alteracidn motriz, transitoria o

permanente, debido a un mal funcionamiento del sistema osteoarticular, muscular y/o
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nervioso y que, en grado variable, supone ciertas limitaciones a la hora de enfrentarse

a algunas de las actividades propias de su edad” (NHBBZ, 2020).

Con el paso del tiempo, la persona con ayuda terapéutica logra desenvolverse de
la mejor manera dentro de cualquier ambito, incluyendo el laboral. La discapacidad
motriz puede presentarse parcial o total de algun miembro, la persona puede depender

de un andador o una silla de ruedas para obtener movilidad y desplazamiento.

1.3 Discapacidad Auditiva

La discapacidad auditiva se define como “déficit total o parcial en la percepcion que
se evalua por el grado de pérdida de la audicion en cada oido” (UNICAP, 2017), las
personas que poseen este tipo de discapacidad pueden ser distinguidas entre sordas,
gue son las personas que tienen una deficiencia parcial o total. Existen también las
hipoacusticas, que su deficiencia es parcial y estas cuentan con la ayuda de un

dispositivo auditivo.

Pueden ser de nacimiento o adquiridas con el paso del tiempo, asi mismo podrian
ser padecidas por la madre y transmitidas al nifio durante el embarazo. Las personas
que poseen discapacidad auditiva se comunican por medio de la lengua de sefias, que
se basa en sus propios gestos y estructura gramatical. Es indispensable destacar que
el conjunto de gestos que ellos utilizan para comunicarse no es desordenado o

incompleto.

Segun el origen de la discapacidad auditiva que posea la persona, esta se puede
clasificar en genéticas, congénitas o adquiridas. Cuando se habla de que su origen es
genético, esto quiere decir que se adquieren de forma hereditaria, mientras que las
congénitas se adquieren por medio de una enfermedad que la madre adquirié durante
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el embarazo, traumas del parto, anoxias, entre otros. Asi mismo las adquiridas son las

que la persona adquiere en alguna etapa de su vida.

1.4 Discapacidad visual

Discapacidad visual se define como “la consideracion a partir de la disminucion total
o parcial de la vista. Se mide a través de diversos parametros, como la capacidad
lectora de cerca y de lejos, el campo o la agudeza visuales” (ONCE, s.f.). Al hablar de
discapacidad visual normalmente se involucra la baja vision, personas que no ven bien
0 que no ven absolutamente nada, en el mejor de los casos existen personas que

necesitan gafas especiales para poder ver un poco.

1.5 Discapacidad en Guatemala

El 10.2% de la poblacidén guatemalteca tiene algun tipo de discapacidad, segun los
resultados del ENDIS (Encuesta Nacional de Discapacidad) en el 2016. (CONADI,
2017). La prevalencia de las personas con discapacidad se encuentra en la region
central de Guatemala, esta condicion de discapacidad va incrementando conforme la
edad.

En Guatemala existen iniciativas por hacer valer los derechos que poseen las
personas con discapacidad, tal cual los posee una persona sin discapacidad. Nuestro
pais aun se encuentra en proceso de aprobar las leyes que puedan respaldar a estas
personas. Es indispensable destacar que al aprobar las leyes que velen por el
cumplimiento de los derechos para las personas con discapacidad, no rebasara el

1%de presupuesto nacional.

“‘Hay que sefalar que la iniciativa es de suma complejidad porque su propésito es
una revolucion estructural y, por tanto, sentar las bases de un Estado fuerte que
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responda a su compromiso por la inclusion y respeto de los derechos de las personas
con discapacidad” (Quan, 2017). Existen bases sobre la inclusién laboral, que estan
son aplicadas de manera parcial mas no total dentro del ambiente laboral. Es necesario
lograr un ambiente que sea de respeto e igualdad en los diferentes ambitos que se

desenvuelve una persona con discapacidad.

2. Empleo y discapacidad en Guatemala

Tomando como referencia el Informe de Guatemala, Convencion Sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad, en el articulo 27 inciso “c”: “Asegurar
que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos laborales y
sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;” (ONU, Convencion sobre los

Derechos de las Personas con discapacidad, pag. 22)

Las dificultades en la educacion que poseen las personas con discapacidad se ven
reflejadas al momento de incluirse en el ambito laboral, es decir se enfrentan a los
prejuicios sociales que cada persona tiene con respecto a las personas con
discapacidad, las cuales los limitan a la contratacion.

En Guatemala la discapacidad tiene una minoria en prevalencia, al igual que a nivel
mundial pues ya que algunas discapacidades son congénitas y otras son adquiridas.
“La evidencia nacional muestra que la prevalencia de la discapacidad equivale al
10.2%, y al igual que la situacion mundial de las personas con discapacidad, en

comparacion con las personas sin discapacidad” (PNUD, 2019, pag. 6).
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2.1 Insercion laboral

Dentro del ambito laboral al cual todos tenemos derecho a participar, es necesario
reconocer que las personas con discapacidad poseen un espacio también para
participar del mismo, sin ser estos excluidos siempre que cuenten o cumplan con unas

las competencias requeridas para realizar el trabajo.

La insercidn laboral implica aceptar a todas las personas por igual dentro de un
ambiente laboral, la OIT se refiere a inclusion laboral como “al empleo integrado en
empresas normalizadas, es decir, empleo exactamente igual y en las mismas
condiciones de tareas, sueldos y horarios que el de cualquier otro trabajador sin
discapacidad, en empresas donde la proporcion mayoritaria de empleados no tenga
discapacidad alguna” (Brito Chavez, 2017).

La insercién laboral es un proceso que se mantiene en valoracion continua dentro
de una o varias organizaciones, a través de las actividades o desempefio diario de las
personas en el ambito laboral, esta dirigida a incentivar a la persona con discapacidad
a que pueda participar activamente en la vida socio- laboral a la cual todas las
personas tienen derecho.

Esta, fortalece la capacidad de desarrollo que puede llegar a obtener la persona
con discapacidad al momento de integrarse laboralmente en una organizacion publica
o privada, es decir, asimila las normas sociales bajo las cuales se rige la sociedad,
adquiere y desarrolla cualidades que le permiten desempefiar su trabajo y asi mismo

pone en practica los valores de la organizacion.

La insercion laboral debe de ser aplicada desde el momento que la persona con
discapacidad empieza el proceso de reclutamiento, es decir que sea tratada como
todas las personas, pasando asi a la capacitacion, luego el aprendizaje puesto en
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practica dentro de la organizacion, pero sin dejar de lado que la inclusién labora debe

de ser aplicada en todo momento.

La inclusion laboral es un factor que indica que todas las personas son tomadas en
cuenta dentro del ambiente laboral, de manera igualitaria y es un indicador de la
empresa que toma en cuenta el capital humano. Que es diverso, lo cuida y que es una

parte fundamental de cualquier empresa.

2.2 Capital Humano

El definir capital humano es un tanto complejo, pues ya que “capital” se asocia con
valor, algo que se obtiene mediante esfuerzos y por lo tanto tendra virtudes para que
alguien esté dispuesto y convencido que lo necesita. Una de las caracteristicas es que
genera beneficios perceptibles e imperceptibles y mas valioso si es raro o escaso.

Una vez entendiendo a lo que se refiere a capital, entonces capital humano
‘corresponde al valor que generan las capacidades de las personas mediante la
educacion, la experiencia, la capacidad de conocer, de perfeccionarse, de tomar
decisiones y de relacionarse con los demas” (Boisser, 2002). Siempre sera de gran
importancia cuidar y mantener a las personas que integran una organizacion,
entiéndase personas con y sin discapacidad, pues ya que todos en algun momento
pueden aportar desde diferentes puntos de vista.

2.3 Empresas inclusivas

Al hablar de empresas inclusivas se pretende por dar a conocer una empresa que
posee diversidad en cuanto a sus empleados, diversidad que puede aportar
aprendizajes y experiencias en cuanto al puesto que desempeien; “dicho de otra
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forma una empresa que reconoce y esta en interaccion con el entorno que lo rodea,
genera condiciones para el aprovechamiento del talento y la innovacion que aportan
las personas con discapacidad y ello determina que accione con base en el ejercicio
de los derechos de todas las personas.” (PNUD, 2019, pag. 19)

Al momento de tener diversidad de personas dentro de un ambiente laboral, es un
hecho que se generen prejuicios con respecto a diferentes personas dentro de la
misma empresa, las personas por naturaleza comentan y crean juicios de valor con
respecto a lo que observan en su diario vivir, es por eso por lo que se toma en cuenta
los factores psicosociales que juegan un papel importante no solamente dentro de la

organizacion, sino también dentro de la sociedad.

3. Factores psicosociales intralaborales

Dentro del ambito laboral es indispensable destacar que todos juegan un papel
importante y desempefan labores acordes a sus conocimientos y competencias, es
por eso por lo que dentro de esta es fundamental que se aplique la igualdad en todos

los ambitos y tareas a realizar.

En el ambito laboral inclusivo “Los riesgos de caracter psicosocial de los empleados
con discapacidad son los mismos que los de cualquier otro empleado” (L6pez, y otros,
2017), es decir todos en cualquier momento estan expuestos a sufrir cualquier tipo de
incidente laboral. Sin embargo, para una persona con discapacidad, el estar en un
lugar poco apto para desenvolverse podria generar mas problemas.

Es indispensable que dentro de una organizacion laboral se adecuen y realicen los
ajustes necesarios para que una persona con discapacidad se desenvuelva de la mejor

manera y este no dependa de sus compafieros, haciendo énfasis en que esta sea
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sostenible y aporte calidad de vida al individuo y a los que le rodean dentro del ambito
laboral.

De acuerdo con la dinamica establecida en el ambito laboral, (Lopez, y otros, 2017)
hacen énfasis en un conjunto de factores psicosociales intralaborales para llevar a
cabo una inclusién laboral sostenible de las personas con discapacidad dentro de la

empresa.
e Gestion organizacional:
a) Aplicar un estilo de mando que sea similar para todos.

b) Asegurarse que la contratacion y remuneracion sea igualitaria para

todos sin importar la condicién en la que se encuentre el individuo.
c) La participacion que provenga de todos.

d) Garantizar el acceso a la capacitacion e induccion a todas las personas
por igual.

e) Que el servicio dentro del establecimiento se encuentre en condiciones
optimas en las cuales tanto el empleado con discapacidad como el que
no la posee, pueda utilizarlas sin problema alguno.

f) Ser lo mas justos posibles al momento de realizar las evaluaciones de
desempenio, siendo estas iguales para todos y asi mismo se evalue por
igual.

Mantener y fortalecer los canales de comunicacion dentro de la organizacion es
indispensable para la realizaciéon y desempefio de los trabajadores, comunicar a los
empleados de manera igual con informacion que se encuentre accesible en todo

momento practicando la inclusién laboral.
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El empleado con discapacidad debe de contar con las mismas oportunidades que
cuentan los empleados sin discapacidad, es decir que se encuentren en condiciones
igualitarias al momento de desempefiar sus labores, mismas oportunidades de
crecimiento y que estas favorezcan el desenvolvimiento de todos dentro de la

organizacion.

Dentro del mercado laboral al cual puede optar una persona con discapacidad
laborar, esta entre la iniciativa publica y privada que también van de la mano con la
cultura del pais, que a su vez le ayudaran al empleado a desenvolverse de una mejor

manera.

“Las personas con discapacidad tienen menos probabilidades que las personas
sin discapacidad de tener un empleo a tiempo completo.” (OIT O. I., 2015) es decir, en
la mayoria de los empleos se les brindara un horario corto en comparacion a una
persona sin discapacidad, siendo remunerada en menor cantidad por el tiempo que

esta laborando durante el dia.

Existe una minoria de porcentaje en cuanto a las personas con discapacidad
que obtienen un empleo de tiempo completo, incluyendo a todas las personas que
posean algun tipo de discapacidad motora, visual, mental o auditiva. “La cantidad de
personas con discapacidad que participan en la actividad econdmica del pais es
minima, sefiald6 el Consejo Nacional para la Atencion de las Personas con
Discapacidad (CONADI). De acuerdo con la organizacion solo el 15 por ciento tiene
un trabajo.” (Gordillo, 2020)

Dentro de las posibilidades de empleo en la cual se puede incorporar una
persona con discapacidad esta el empleo abierto, es decir pueden aplicar personas de

todas las edades sin importar que posean algun tipo de discapacidad, sin embargo, se
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presenta un problema, pues ya que en este tipo de empleo es en el cual se encuentra

una oportunidad baja para que la persona con discapacidad pueda participar.

La Organizacion Internacional del Trabajo, en su estudio: “factores para la
inclusion laboral de las personas con discapacidad” (OIT, 2013). Da a conocer entre
los resultados los factores a los cuales las personas con discapacidad se enfrentan al
momento de optar por un trabajo. Es decir, el informe presenta que los resultados
demuestran que los entrevistados ven que existen barreras, a nivel de las empresas

tanto las personas con discapacidad como las familias de éstas.

Los factores que pueden llegar a influir que una persona con discapacidad sea

contratada o no son los siguientes:

e Falta de experiencia: es un factor importante, pues ya que a menor experiencia
mayor sera la cantidad de barreras que experimentara la persona con

discapacidad.

e Ausencia de una politica inclusiva: cuando se cuenta con una politica inclusiva
dentro de la organizacion puede ser de ayuda, pero también entra en juego las
diferencias culturales o de capacidades organizacionales que seran barrera

para la inclusién laboral, a pesar de contar con una politica inclusiva.

e Cultura noinclusiva: la cultura inclusiva no existe a priori en las empresas, esta
se desarrolla con el tiempo y con la interaccion que las personas sin

discapacidad tengan con las personas con discapacidad.

e Miedos y mitos sobre la discapacidad: las emociones frente a la discapacidad
y el ambiente laboral es un factor determinante en la experiencia de incluir a
personas con discapacidad, pues ya que es la base de los argumentos y las

conductas inclusivas de las organizaciones.

e Falta de capacidades organizacionales: la ausencia o falta de capacidades
organizacionales como lo es la capacitacion, infraestructura y comunicacion

adaptadas a la diversidad.
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“Las personas con discapacidad representan una fuente de habilidades y talento
sin explotar, que incluye habilidades técnicas si tienen acceso a la formacion, y la
capacidad de resolver problemas que transfieren desde su vida cotidiana” (OIT, 2010).

A pesar de que se sabe que las personas con discapacidad poseen talentos
excepcionales y habilidades poco desarrolladas, cabe mencionar que son pocas las
empresas que en la actualidad confian plenamente en la capacidad y en las
habilidades que estas personas pueden llegar a desarrollar.

Contratar a personas con discapacidad dentro de una organizacion en definitiva
apoyara la diversidad de las personas, promueve la aceptacion de diferentes personas
no solamente dentro del ambito laboral sino también fuera de este, incentivando en su

mayoria a la no discriminacion.

La Organizacion de las Naciones Unidas vela y se compromete por un
desarrollo sostenible a nivel mundial en diferentes ambientes, incluyendo el laboral es
por eso que es considerada la responsable de “respetar, proteger y promover los
derechos humanos y las libertades fundamentales de todas las personas, sin hacer
distincidn alguna por motivos de raza, color sexo, idioma, religion, opinion politica o
cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento,

discapacidad o cualquier condicion” (ONU, 2015, pag. 7).

Dicha declaracion engloba tanto a las personas con discapacidad como a las
personas que no poseen alguna discapacidad. Un ambiente libre de discriminacion es
un ambiente sano, el cual facilita la comunicacién de las personas y los motiva a
socializar de la mejor manera, es decir incluir a las personas y tomarlas como personas

si discapacidad.
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Al momento de contratar a una persona con discapacidad e incluirla en un grupo
de trabajo, se debe de tener que las oportunidades laborales son iguales para todos
tanto para personas sin discapacidad como personas con discapacidad

El departamento de recursos humanos dentro de la organizacion al momento
de contratar a alguna persona con o sin discapacidad, deberia de tomar en cuenta las
habilidades que presenta la persona con discapacidad para poder desempefarse
dentro del ambito laboral. Asi mismo asegurarse que la persona es competente al lado

de una persona que no posee discapacidad.

La OIT asegura que “las personas dedicadas a la orientacion profesional, a la
formacion profesional y a la colocacion de trabajadores en general deberian tener un
conocimiento suficiente de la invalidez y de sus efectos limitativos, asi como un
conocimiento de los servicios auxiliares disponibles para facilitar la integracion de las

personas invalidas en la vida social y econdmica activa.” (OIT, 2008)

La persona con discapacidad al igual que una que no posee discapacidad
deberia de recibir incentivos acordes a la tarea que desempefien. Asi mismo tienen
derecho a aplicar a distintas plazas que la organizaciéon proponga, para lograr un
desarrollo integral tanto en la empresa como en la sociedad, puesto que en varias
ocasiones ellos creen que, por poseer un tipo de discapacidad, ellos o pueden
participar como regularmente lo haria una persona sin discapacidad.

También pueden participar dentro de la empresa como cualquier otra persona
en las diferentes actividades propuestas por la empresa “incentivos a las personas
invalidas y sus organizaciones para que participen en el desarrollo de las actividades

comunitarias encaminadas a la readaptacion profesional de las personas invalidas”
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(OIT, 2008), la finalidad es que se logren integrar tanto en el ambito laboral como en

la sociedad.

De la mano con los temas anteriormente planteados juega un papel importante
la percepcion, juicios de valor o comentarios que las personas sin discapacidad
pueden realizar hacia las personas con discapacidad. Es decir, emiten comentarios
con otras personas o0 bien se los reservan, pero siempre existe la intencién de
comentar sobre las vivencias que experimentan dentro de distintos ambientes,

incluyendo el laboral con las personas con discapacidad.

3.1 Representaciones sociales

Moscovici plantea las representaciones sociales como “sistemas cognitivos que
tienen una logica y un lenguaje propios, y que no son simples ‘opiniones sobre’ o
‘imagenes de’ o ‘actitudes hacia’, sino ‘teorias’ suigéneris, destinadas a descubrir la
realidad y su ordenacién.” (Moscovici, 1961). Esto con el fin de que los individuos

puedan dominar su medio social y asi asegurar una aceptacion dentro de un grupo.

Las representaciones sociales, construyen un modelo de pensamiento que esta
orientado en la comunicacion, comprension y el dominio del entorno ideal o material.
Estas generan significados que se van creando para poder comprender, orientar y
actuar en la sociedad. Asi mismo entran en juego las comparaciones entre grupos de

personas y estas implican la construccion de identidad.

Las representaciones sociales entonces son el producto y proceso de una
construccion social y psicologica de lo que es la realidad y este proceso de elaboracion
que nos lleva entonces a reflejarla con las demas personas. El individuo durante todo

el proceso tiene una participacion de interaccion con las demas personas y este
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reinterpreta la realidad que se le esta planteando y la acomoda conforme tiene la vision

del mundo.

La funcion que cumplen las representaciones sociales es basica y esta
conformada por 3 items: integracion de la novedad, interpretacion de la realidad y la
orientacion de las conductas que configura tanto la identidad personal como la grupal.
Estas cumplen la funcion de volver familiar lo que no lo es, y tratar de hacer “propio”
un concepto que se esta percibiendo.

CAPITULO Il

Marco metodoldgico

Sujetos de la investigacion

La muestra de la investigacion fue no probabilistica, intencional selectiva, pues
ya que fueron hombres y mujeres, sin restriccion de edad. Personas que han
compartido el ambiente laboral con personas con discapacidad, asi mismo son
personas que tienen un puesto de jefe o similar y personas que han desempefiado un
trabajado en el area de Recursos Humanos dentro del proceso de seleccion,

reclutamiento y capacitacion.

La muestra mencionada anteriormente fueron personas que laboran dentro del
area metropolitana, es decir pertenecientes a diferentes empresas de la Ciudad de
Guatemala, de empresas privadas, sin importar el giro de negocios que estas manejen

siempre y cuando existan personas con discapacidad dentro del ambiente laboral.
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Tomando en cuenta que la persona con discapacidad se ha enfrentado a
diferentes retos a lo largo de la insercion laboral, pero haciendo énfasis la perspectiva
que las personas sin discapacidad pueden llegar a proyectar o pensar frente a la
persona con discapacidad.

Se contd con el consentimiento informado de todas las personas que
participaron en las entrevistas, con el fin de que se sintieran comodos al momento de

proporcionar los datos solicitados en la entrevista semi- estructurada.

Disefio y Metodologia

Es una investigacion cualitativa sobre la perspectiva de los compafieros de los
empleados con discapacidad dentro de empresas de Guatemala, estudiando las
posibles formas de percibir a las personas dentro del ambiente laboral. El analisis del
contenido es una técnica de investigacion, en este enfoque se tomara en cuenta la
subjetividad de los trabajadores, jefes y personal de Recursos Humanos que
comparten ambiente laboral o forman parte del proceso de insercidon de las personas
con discapacidad.

El disefio de la presente investigacion es fenomenoldgico, “su propdsito
principal es explorar, describir y comprender las experiencias de las personas con
respecto a un fendbmeno y descubrir los elementos en comun de tales vivencias”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 493). Se eligio este disefio con el fin
de conocer la opinidn subjetiva de las personas sin discapacidad que comparten

ambiente laboral con personas con discapacidad.

Al hablar de discapacidad se encuentran muchas investigaciones que han sido
realizadas desde la perspectiva de la persona con discapacidad, sin embargo, se deja
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por un lado lo que una persona que convive con ellos en el trabajo pueda llegar a
opinar o sentir al momento de tener algun acercamiento con la o las personas con

discapacidad.

Instrumento

En la presente investigacion, para la recopilacion de datos se utilizaron dos
entrevistas semi estructuradas con sus respectivas categorias, dirigidas a personas
que laboraban en diferentes empresas privadas y que han compartido ambiente laboral
con personas con discapacidad, y otra que sera enfocada a personal de Recursos
Humanos o jefes. El contexto de dichas entrevistas se aplico en la ciudad de
Guatemala.

Se eligieron dos entrevistas semi estructuradas para poder indagar la
problematica planteada de manera profunda, existen diversos estudios que se han
formulado a partir del fendmeno de la discapacidad en el ambiente laboral, sin
embargo, estos estudios han sido estudios cuantitativos y se han llevado a cabo en
universidades o ambientes laborales especificos con muestras medianas. Dicha

entrevista se llevo a cabo de forma virtual por medio de la plataforma Google Meet.

Las entrevistas estuvieron orientadas a personas sin discapacidad, jefes y area
de Recursos Humano de diferentes empresas, pero, que comparten ambiente laboral
con personas con discapacidad y que han tenido una estrecha relacién o han podido
observar el proceso de insercién laboral de una persona con discapacidad, por lo tanto,
podrian brindar una perspectiva sobre lo que ellos observan dia a dia dentro del
ambiente laboral, sin discriminar a la persona con discapacidad.
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La primera entrevista contiene siete preguntas con las cuales se pretendia
profundizar e indagar lo que las personas sin discapacidad viven y sienten al momento
de enfrentarse a una persona o varias con discapacidad dentro de las empresas, el fin
de estas preguntas es que nos brindaran la informacion adecuada, que indaguen en
el proceso del dia a dia sobre las personas que no poseen una discapacidad con
respecto a las personas que poseen discapacidad y laboran en organizaciones
privadas.

La segunda entrevista se plantearon 5 preguntas abiertas dirigidas a jefes y
personal de Recursos Humanos, con las cuales se pretendia explorar la problematica
desde el punto de vista mas profesional y desde el momento que la persona con
discapacidad inicia su proceso de contratacion. Asi mismo conocer la perspectiva que
tienen los jefes y personal de Recursos Humanos sobre el proceso de inclusion laboral,
el momento en el que una persona sin discapacidad se enfrenta a una o varias

personas con discapacidad dentro del ambiente laboral.

Ambas entrevistas pretendian explorar los sentimientos que perciben las
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad y la

perspectiva que sobre las personas con discapacidad.

Arbol de categorias 1.

Tema Categorias | Subcategorias Indicadores
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Perspectiva de los
companeros de los
empleados sin
discapacidad
respecto companeros
con discapacidad
dentro de empresas

de Guatemala

Compainieros

Emociones

Emociones positivas y/o
negativas que manifiestan
los compafieros de un
empleado con

discapacidad.

Sentimientos

Sentimientos expresados
de la persona sin
discapacidad hacia la
persona empleada con

discapacidad.

Actitudes

Verificar si las actitudes
manifestadas por las
personas sin discapacidad
pueden ser tomadas como
barreras impidiendo la
inclusion dentro del
ambiente laboral con las
personas con

discapacidad.

Reconocimiento o
negacion al apoyar a la
persona con discapacidad
dentro del ambiente

laboral.
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Disposicion

Ayuda o entorpece el
proceso de capacitacidn
de la persona con
discapacidad en el
proceso de integracion a la

organizacion.

Empleados
con

discapacidad

Convivencia

Desafios que presenta la
convivencia de las
personas sin discapacidad
con personas con
discapacidad dentro del
ambiente laboral.

Capacidades

Las capacidades
demostradas por las
personas con
discapacidad son
aceptadas por las
personas sin discapacidad.

Inclusion

Laboral

Entendimiento de la
inclusion laboral como
proceso que se debe de
acoplar en toda la

organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Arbol de Categorias 2.

Tema

Categorias

Subcategorias

Indicadores

Perspectiva de los

companeros de los

Compainieros

Emociones

Emociones positivas y/o
negativas observables que

manifiestan los compafneros
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empleados sin
discapacidad
respecto compafieros
con discapacidad
dentro de empresas

de Guatemala

de un empleado con

discapacidad.

Sentimientos

Sentimientos expresados u
observables de la persona
sin discapacidad hacia la
persona empleada con

discapacidad.

Actitudes

Comprobar si las actitudes
manifestadas por las
personas sin discapacidad
pueden ser tomadas como
barreras impidiendo la
inclusion dentro del
ambiente laboral con las
personas con discapacidad,
segun lo observa el jefe
inmediato o RRHH.

Reconocimiento o negacion
por parte del empleado sin
discapacidad al incluir a la
persona con discapacidad
dentro del ambiente laboral.

Disposicion

Visibilidad del proceso de
capacitacion de la persona
con discapacidad, se ve
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incluido entre los
companeros de trabajo que

no poseen discapacidad.

Empleados
con

discapacidad

Convivencia

Desafios que presenta la
convivencia de las personas
sin discapacidad con
personas con discapacidad
dentro del ambiente laboral.

Capacidades

Las capacidades
demostradas por las
personas con discapacidad
son aceptadas y
consideradas por los jefes y
personal de Recursos

Humanos.

Inclusion

Laboral

Verificar desde que
momento se inicia la
inclusion laboral de la
persona con discapacidad
hacia la organizacion con
jefes y personal de

Recursos Humanos.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Pilotaje

El pilotaje de los instrumentos fue realizado con la ayuda de dos profesionales
en psicologia General e Industrial, quienes dieron su punto de vista desde su
experiencia. Fue un proceso largo, pues ya que antes de realizar la aplicacién con la
muestra, los instrumentos tuvieron un proceso por el cual se verificara que las
preguntas planteadas si tuvieran un acercamiento a la perspectiva de las personas sin
discapacidad, con respecto a las personas con discapacidad dentro del ambiente

laboral.

El objetivo de dichos instrumentos fue conocer las representaciones sociales
que tienen las personas sin discapacidad, ideas y creencias frente a las personas con
discapacidad que comparten el ambiente laboral. La idea de conocer los prejuicios que

tienen las personas sin discapacidad frente a las personas con discapacidad.

Debido a la situacion actual que presenta el pais y a nivel mundial por el tema
de Covid-19, la entrevista se llevo a cabo por medio de la plataforma de Google Meet,
lo cual se consideré en su momento como “normal”. Fue una experiencia desafiante,
pues ya que se pretende romper el hielo con el entrevistado y este pueda comentar la

problematica con confianza.

Septiembre Octubre Noviembre
No. | Actividades

3513637383940 (41 (42|43 44|45 |46 |47
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Creacion de arbol de

1. |categorias

Aprobacién de arbol de

2. |categorias

Creacion de Instrumento

3. |(entrevista)

Pilotaje de entrevista
4. |(Google Meet)

Aprobacién de

5. |instrumento (entrevista)

Aplicacion de entrevista

6. |a muestra

7. | Tabulacion de datos

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

CAPITULO IV

Resultados del trabajo de campo

Aplicacion de Instrumentos

La aplicacion de las entrevistas se realizé por medio de Google meet, algunas
sesiones fueron grabadas con el consentimiento del entrevistado por medio de la
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aplicacién OBS Studio. En algunos casos el entrevistado prefirio por comodidad el no

grabar la conversacion aun asi indicando que era completamente confidencial.

La mayoria de las entrevistas tenia un tiempo estimado de 45 minutos, sin
embargo, el tiempo promedio de las entrevistas varia entre 35 y 40 minutos desde el
inicio hasta el final. Las dificultades encontradas dentro de la “nueva normalidad” por
medio de entrevistas virtuales, es que la persona si podia encendia su camara y si no,
la mantenia apagada. También se pudo observar durante el proceso que las personas

entrevistadas en su mayoria fueron puntuales al momento de unirse a la llamada.

Base de datos

Cada entrevista se transcribié de principio a fin, dentro de las transcripciones se
encuentran cédigos para mantener la confidencialidad del participante, es decir, se
utiliza las iniciales de su nombre, apellido y el numero de entrevista, por ejemplo, Karen
Mufoz 1 entonces la codificacion seria KM1. Con respecto a la entrevistadora, la
codificacion seria similar, pero con la diferencia de que se agregaria la letra “E” que
hace referencia a la palabra “entrevistadora”, entonces en el caso de la entrevistadora

la codificacion quedaria “EKM1”. Siempre haciendo referencia al numero de entrevista.

Dentro de la entrevista en algunas ocasiones se afirmo incluyendo el nombre
del participante, en las transcripciones se utilizan también las iniciales del nombre y
apellido para hacer referencia al entrevistado. Asi mismo todas las entrevistas incluyen
una copia del consentimiento informado, marcando con una “x” si desea participar y

asi mismo si desea que la entrevista sea grabada.

En el apartado de anexos se encuentran las entrevistas transcritas, incluyendo
todos los detalles que proporciona la persona entrevistada; el total de los participantes
fueron 13 personas, 7 personas que laboran en el area de Recursos Humanos y 6
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colaboradores; todos laboran en diferentes instituciones de Guatemala, del area

metropolitana.

Resultados

Las preguntas estuvieron orientadas a obtener una perspectiva amplia de los
colaboradores y personal de Recursos Humanos tienen respecto a las personas con
discapacidad que laboran en las organizaciones, se utilizaron dos entrevistas

diferentes especificamente para cada grupo de personas que se entrevisto.

Los colaboradores comentaron que han aprendido que la discapacidad cuando
es fisica no le impide al colaborador con discapacidad a desempefar un excelente
trabajo, les ensefia a aceptar a las personas tal y como son y lo que ellos realmente
pueden aprender de cada uno, que no se trata como a alguien diferente dentro de la

organizacion sino se motiva a tener un trato igualitario con todos.

Asi mismo, consideran que las emociones y sentimientos positivo o negativo
puede repercutir en el desempefo de labores de la persona con discapacidad, hacen
énfasis que son personas susceptibles a como se les trate en el diario vivir y si se les
demuestra lastima en algun momento, ellos pueden llegar a interpretarlo como rechazo

gue cada persona sin discapacidad demuestra.

Los colaboradores coincidieron con que a primera vista se puede observar a
una persona con discapacidad fuerte, una mirada seria pero agradable sin embargo el
tiempo les permite conocerlas a fondo y eliminar cualquier prejuicio que se tenia de la
persona desde antes de conocerla. También la consideran como una persona mas del
grupo sin tomar en cuenta la discapacidad, aun con los intentos de avance que se han

tenido en el pais demuestran que las personas sin discapacidad siempre van a crear
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prejuicios sobre las personas con discapacidad y la curiosidad siempre va a existir del

saber qué tipo de discapacidad tiene la persona que se incluye a la organizacion.

La experiencia que han enfrentado las personas sin discapacidad respecto a las
personas con discapacidad en el ambito laboral es que con el tiempo ellos se percatan
que. Los colaboradores coinciden en que la mayoria de espacios dentro de las
empresas estan adaptados al uso para las personas sin discapacidad; sin embargo al
momento de reclutar al personal, incluyendo a las personas con discapacidad deben
de contar con el mismo requerimiento para poder ocupar una plaza, el conocimiento
es tomado en cuenta y este es colocado en un puesto en el cual se pueda desenvolver
sin ninguna limitante, “la organizacion apoya la inclusion e invierte en hacer mejoras

para que estas puedan seguir desempefiando su trabajo de una manera eficiente”.

Los logros que han enfrentado las personas sin discapacidad al momento de
compartir el ambiente laboral con personas con discapacidad han sido amplios, desde
cambiar la perspectiva y prejuicios que tienen hacia la persona con discapacidad
cuando es incluida en el ambiente laboral y se percatan que puede desempefiar el
trabajo asignado también, asi mismo comentan que el convivir con persona con
discapacidad los ha vuelto mas humanos. Dependiendo de la discapacidad de la
persona contratada, algunos han aprendido lengua de sefas, lo cual consideran un
logro porque en definitiva este no seria utilizado solamente con la persona con
discapacidad contratada sino, en su vida cotidiana si conociesen a otra persona con
discapacidad auditiva.

Los desafios a los cuales los colaboradores sin discapacidad se han enfrentado
han sido variados, desde el aprender a comunicarse con las personas con
discapacidad hasta luchar con las creencias arraigadas sobre lo que es convivir con
ellos. Asi mismo han aprendido a bromear dentro de su grupo de amigos y asi no herir
susceptibilidades. Consideran que el no saber como ayudarlos en muchas ocasiones
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ha sido un desafio, pues ya que en ningun momento se intenta ofenderlos o
desestimarlos, puesto que en algunos casos la persona esta abierta a recibir la ayuda,
sin embargo, esto no es con todos.

Las personas sin discapacidad coinciden con que la experiencia que han tenido
al momento de incluir a personas con discapacidad a las organizaciones apoya e
incentiva a la organizacion a realizar mejoras en cuanto a la adaptabilidad que estas
puedan necesitar. También comentan que los aportes de una persona con
discapacidad en todo momento pueden llegar a ser iguales o mejores al de una
persona sin discapacidad dentro de la organizacion. Concientizacion hacia las
personas sin discapacidad hacia las personas con discapacidad, rectificar que el
conocimiento adquirido siempre y cuando sea puesto en practica dentro de la
organizacion es bien recibido. Aporta a la inclusion laboral para que esta pueda ser

difundida en otros ambientes dentro de la sociedad.

Los ajustes que se han realizado dentro de la organizacion han ido desde
estructurales como implementar rampas de acceso para los usuarios de sillas de
ruedas, andador o muletas. Elevadores en lugares estratégicos y sefalizacion para
personas no videntes. Ya no se le ve a una persona con discapacidad con lastima, sin
embargo, aun se le consideran vulnerables ante diferentes situaciones; el aprendizaje
extra que una empresa puede aportar al momento de incluir programas de aprendizaje

hacia las personas sin discapacidad en cuanto a lenguaje de sefas.

La entrevista enfocada al personal de Recursos Humanos y/o jefes tenia el
objetivo de conocer la perspectiva desde su punto de vista de ambos grupos,
empleados sin discapacidad como empleados con discapacidad y la convivencia de

ambos.
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El proceso de inclusion dentro de las organizaciones de las personas
entrevistadas, comentaron que no tenian un tiempo estimado puesto que al momento
de ellos pertenecer a la institucion ésta ya se practicaba. El programa de inclusion ya
existia por lo que convierte al banco como el primero en formar parte de las empresas
inclusivas; en otros casos la inclusion laboral recién inicia, pero el objetivo es darle
oportunidad tanto a personas SDC como a persona con discapacidad. También
comenta un participante que la inclusion les demostré que también existe potencial

que puede ser aportado a la organizacién por parte de las personas con discapacidad.

En cuanto a los empleados estaban dispuestos a recibir a la persona con
discapacidad al equipo de trabajo, se percataron que las personas sin discapacidad
estaban receptivos en todo momento, no muestran lastima hacia la persona con
discapacidad y tampoco es menospreciada, sin embargo también existe el prejuicio o
curiosidad de saber qué fue lo que le sucedié a la persona con discapacidad; también
estuvieron dispuestos a aprender a comunicarse con la Personas sin discapacidad, es
decir abiertos a aprender lengua de sefias basicas y asi mismo a participar en los
talleres de sensibilizacion para aprender a tratar a la persona con discapacidad.

Entre las barreras que se encontraron al momento de capacitar a la persona
con discapacidad ha sido la misma persona, pues ya que ellos son quienes llegan con
un pensamiento negativo “no voy a poder, yo no voy a entender”, esto debido a la
creencia que en algun momento alguien se los dijo mientras aprendian; la capacitacion
es igual para todos, barrera como tal consideran que no existe al momento de
capacitar, si una persona necesita un traductor para transmitir la informacion a lengua

de sefas, se le proporciona.

Las actitudes que las personas sin discapacidad muestran hacia las personas
con discapacidad en la organizacion son de empatia y receptivos, definitivamente
existe la curiosidad y sobretodo la aceptacién; todo el equipo apoya a la persona con
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discapacidad en caso se necesite, lo incluyen. también la actitud de la persona con

discapacidad es tomar la iniciativa en algunos proyectos o actividades a realizar.

Los desafios que ha enfrentado Recursos Humanos y los jefes es que en
muchas ocasiones la persona con discapacidad necesita de algun equipo especial
para poder desarrollar su trabajo, por ejemplo, una persona no vidente necesita de un
software especial y un teclado en braille para poder desempefarse en su trabajo en
dado caso sea administrativo y no se cuenta con un presupuesto amplio para poder
comprarlo, también es una inversién porque no siempre se contratan personas no
videntes. Asi mismo comentan que en algunas ocasiones se debe de tener en cuenta
que las persona con discapacidad necesitaran algun permiso especial para continuar
con sus chequeos. otro desafio encontrado es el saber en cual posicion se puede
colocar a la persona con discapacidad dentro de la organizacién, saber como la van a

capacitar y cuales podrian ser las posibles limitantes.

Durante las entrevistas se encontré que la persona con discapacidad necesita
estar motivada para poder trabajar dentro de una organizacion, debe de sentirse
apoyada para poder desenvolverse de la mejor manera. Aun existen barreras que
limitan el desarrollo de las organizaciones que van camino a formar parte de las
empresas inclusivas las cuales con el paso del tiempo han ido mejorando en distintos

aspectos.

Discusion de resultados

Otros autores han realizado investigacidén acerca de lo que piensan las personas
sin discapacidad respecto a las personas con discapacidad, sin embargo, las
investigaciones han sido cuantitativas, a los participantes se les da la pauta para poder
responder respecto a la problematica del entorno.
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(Heras, 2018), en su investigacidn comenta que un porcentaje pequefo posee
un trabajo dentro de una organizacion, en comparacién con las personas sin
discapacidad laborando, este es un numero que ha tomado relevancia a lo largo del
tiempo, pues ya que ha ido incrementando, no disminuyendo. Lo cual indica que los

indices de inclusidn dentro de las organizaciones han aumentado gradualmente.

En la actualidad, el mercado laboral en Guatemala ha ido evolucionando y ha
ido contratando mas personas con discapacidad, las cuales se desempefian bien
dentro de los puestos para los cuales son contratados. (Gordillo, 2020) sefala que
para el 2020, unicamente labora el 15% de la poblacién con discapacidad.

Del resultado obtenido durante la investigacién, se encontré que las pocas
empresas inclusivas que contratan personas con discapacidad son tomadas dentro del
2% que, si acepta a personas con discapacidad para que laboren en distintas
organizaciones, tal cual lo sefala el resultado de la investigacion de Gordillo realizada
en el ano 2020.

Los resultados obtenidos coincidieron en cierta parte con un articulo publicado
por (Epoca, 2019), quienes describian a las personas con discapacidad trabajadoras
como “atentos, serviciales, carifiosos, llenos de energia positiva, amantes de bailar,
expresar y contagiar su alegria”, pues ya que varias personas comentaron que las
personas con discapacidad lograban aportar diferentes experiencias al ambiente
laboral.

Asi mismo no dejaron por un lado que deben enfrentarse a diferentes desafios
sociales en los cuales se engloba la inclusion, posiblemente crean que son una

empresa inclusiva, sin embargo, no cuentan con los requerimientos minimos para que
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esta forme parte de la inclusion, aun se considera una gran inversion el adaptar
ambientes para la libre locomocion de los usuarios de silla de ruedas, muletas o

andador.

CAPITULO V

Conclusiones

- Se logré obtener una perspectiva limitada de las personas sin discapacidad
hacia las personas con discapacidad que comparten el ambiente laboral en
diferentes empresas del area metropolitana de Guatemala. La mayoria coincidio
con que las personas con discapacidad son agradables, sin embargo, ocultan
a primera vista quienes son en realidad, con el tiempo y confianza demuestran
sus debilidades y su esencia, lo que los hace destacar en cuanto a que luchan
el doble que las personas sin discapacidad para lograr las metas que se han

propuesto, tanto profesionales como personales.

- Los sentimientos encontrados de la persona sin discapacidad hacia la persona
con discapacidad son de confusion, curiosidad y en algunas ocasiones de
lastima hacia estas. Aun se tiene la mentalidad que las personas con
discapacidad pueden lograr sus metas de manera limitada.

- Las experiencias que las personas sin discapacidad han vivido con las personas
con discapacidad dentro de las organizaciones fue variada, desde el rechazo
de una ayuda hasta la aceptacion de esta. Dependiendo del puesto que
desemperfien dentro de la organizacion se percataron que la discapacidad en

realidad no fue una barrera para realizarla de la mejor manera. Asi mismo la
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organizacion se ha esmerado en colocar a la persona con discapacidad en un

puesto que se sienta bien y lo pueda desempefiar sin problema alguno.

Las expectativas que se encontraron con respecto a las personas con
discapacidad fueron variadas, aun existen prejuicios que las personas sin
discapacidad tienen hacia ellos. al principio consideraban que brindarian un
aporte poco significativo a la organizacion, pero las persona con discapacidad
les demostraron resultados positivos.

Recomendaciones

Concientizar a las personas sin discapacidad dentro de las organizaciones que
las personas con discapacidad pueden ser de beneficio dentro de las mismas;
si bien se sabe una perspectiva no puede ser cambiada de la noche a la
mafana, se podria incentivar a las personas sin discapacidad a cambiar la

mentalidad negativa que se tiene hacia las personas con discapacidad.

Hay que reconocer que los sentimientos de las personas sin discapacidad hacia
las personas con discapacidad no seran tomados como negativos o positivos.
Sin embargo, seria bueno dar a conocer que la manifestacion de estos puede
perjudicar o beneficiar el ambiente laboral, se podria incluir dentro del
‘onboarding” un lenguaje inclusivo que asi mismo pueda ser puesto en practica

dentro de la organizacion.

Incentivar en las organizaciones un trato igualitario para las personas con
discapacidad, que promueva el acercamiento hacia dichas personas y que
permita que los prejuicios que se han adquirido a lo largo de la vida no afecten
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la convivencia de las personas sin discapacidad y las personas con

discapacidad dentro de la organizacion.

- Promover la cultura inclusiva dentro de las organizaciones, para que al
momento de incluir a las personas con discapacidad a estas sea aprovechado
su potencial al maximo, sin que exista una barrera de prejuicios que les permita
una sana convivencia en ambas vias, tanto de las personas con discapacidad

como de las personas sin discapacidad.

- Dentro del area de Recursos Humanos, seria tomar en cuenta que
ocasionalmente pueda aplicar una persona con discapacidad, tener los ajustes
necesarios ante las propuestas de induccidn y capacitacion sin que exista una
limitante dentro de la organizacion que les permita a los colaboradores un

aprendizaje y un desempefio optimo.

CAPITULO VI

A continuacion, se presenta una propuesta para la presente investigacion, la
idea de plantear rutas que puedan ser aplicadas o incorporadas en las organizaciones
privadas hoy en dia. Se pretende que los actores involucrados en el ambito laboral

formen parte de los cambios y asi mismo de la propuesta.

El presente proyecto integral de inclusién laboral se pretende ejecutar en un
periodo de un afo, la propuesta incluye un presupuesto estimado para llevarlo a la
accion, asi mismo se propone un desglose de actividades con tiempos establecidos.

46



Es un proyecto integral, pues ya que busca un bienestar general dentro de las
organizaciones en donde se toma en cuenta la infraestructura de la empresa, los
procesos de reclutamiento, seleccion e induccién y, por ultimo, pero no menos
importante, el desenvolvimiento de las personas sin discapacidad frente a las personas
con discapacidad.

Se pretende incentivar dentro de las organizaciones la inclusién laboral, darle
espacio y lugar para desenvolverse profesionalmente a las personas con discapacidad
con la finalidad de que el ambiente laboral sea inclusivo con hechos y cambios reales,

no solamente con la palabra.

Procedente de las entrevistas aplicadas a personal de Recursos Humanos, jefes
y colaboradores sin discapacidad que labora en diferentes empresas del area
metropolitana de Guatemala, se encontraron diversos resultados que han sido de gran

ayuda para proponer un cambio significativo en diversas empresas.

Tanto colaboradores como personal de Recursos Humanos y jefes han coincido
que la parte emocional de la persona con discapacidad afecta hasta cierto punto el
aprendizaje y aplicacién de conocimiento dentro de la organizacion; la parte emocional
de la persona con discapacidad es un aspecto fundamental que debilita o enriquece

dentro de la organizacion.

Formulacion de proyecto

“Implementacion de proyecto integral de inclusion laboral a empresas privadas del area
metropolitana de Guatemala”
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Analisis de los participantes:

En el estudio realizado sobre la perspectiva de los compaferos de los
empleados con discapacidad dentro de empresas de Guatemala, se tomé una muestra
de 12 participantes de diferentes empresas privadas del area metropolitana, entre ellos
jefes, personal de recursos humanos y colaboradores por medio de entrevistas semi
estructuradas. Dichas entrevistas se abordaron con el fin de recabar informacién sobre
los aspectos que hoy dia aun estan pendientes de trabajar con el capital humano que
no posee discapacidad y comparte ambiente laboral con personas con discapacidad.

Se pretende concientizar al talento humano sin discapacidad al apoyo hacia el
talento humano con discapacidad, incentivar la aceptacion dentro de los ambientes
laborales y asi mismo concientizar a las diferentes entidades privadas a realizar

mejoras que promueven una movilidad adecuada dentro de la organizacion.

Para el abordaje de este proyecto a empresas privadas es indispensable el
apoyo que pueda brindar el personal de Recursos Humanos, pues ya que el proyecto
se pretende aplicar desde el primer contacto que se tiene con los colaboradores con y
sin discapacidad. Es imprescindible crear ambientes en donde los colaboradores sin
discapacidad se sientan a gusto con los colaboradores con discapacidad, abordando

la inclusion laboral como una forma de vida.

Los resultados obtenidos durante las entrevistas realizadas a los jefes,
colaboradores y personal de Recursos Humanos fueron fundamentales para poder
plantear la siguiente propuesta. Consideran que los sentimientos si llegan a influir en
el desempenio de las personas con discapacidad, ellos mismos son quienes ponen una

barrera al momento de desenvolverse dentro de la organizacion.
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Asi mismo los colaboradores sin discapacidad destacaron que mientras mas
tiempo conviven con las personas con discapacidad en el ambito laboral mas se
percatan de las necesidades que ellos pueden llegar a presentar, también que el
espacio fisico puede llegar a ser una limitante dentro de la organizacién para el

desenvolvimiento 6ptimo de la persona con discapacidad.

Tabla de analisis:

Grupos Intereses Problemas Recursos y
percibidos mandatos
Jefes Lograr promover | Falta de Conocimiento y
con sus socializacion de divulgacion de la
empleados la politica inclusiva politica inclusiva
inclusion dentro hacia los de la
de la colaboradores sin | organizacion,
organizacion. discapacidad beneficios y
dentro de las oportunidades
organizaciones
privadas.
Recursos Promover la Falta de Lograr una
Humanos inclusion laboral comunicaciéon capacitacion
desde el inicio de | para socializar las | informativa para
la contratacion de | “politicas”, todos los nuevos
las personas sin mejoras y empleados,
discapacidad cambios que haciendo énfasis
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como con las
personas con

discapacidad.

benefician a las
personas con
discapacidad
dentro del
ambiente laboral.

en la inclusion
laboral, beneficios
y oportunidades.

Colaboradores

Que los
empleados sin
discapacidad
conozcan las
politicas inclusivas
gue se practican
dentro de la
organizacion para
poder
desenvolverlas
con los
empleados con

discapacidad.

Que los
empleados con
discapacidad
conozcan los
beneficios que

tienen en las

Poco
conocimiento de
las politicas
inclusivas o los
cambios que se
han realizado a
beneficio de las
personas con

discapacidad.

Las personas con
discapacidad
laboran en
organizaciones
inclusivas, sin
embargo, son
pocos los que

conocen los

Divulgacion,
conocimiento y
practica de las
politicas inclusivas
dentro de la

organizacion.

Conocimiento y
aplicacién de
politicas inclusivas
que poseen
distintas
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organizaciones
que laboran;
desde un inicio
para que no exista
exclusion dentro
de la

organizacion.

beneficios que
poseen dentro de

la misma.

organizaciones

privadas.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Arbol de problemas
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Clima laboral poco
abierto al trabajo

inclusivo.

No se invierte

Existe el prejuicio
de que los
contratan solo para
considerarse
“empresa
inclusiva”.

en equipo para
un empleado
con algun tipo
de
discapacidad.

No existe una
capacitacion
inclusiva

Poco interés en

h

No existe un
abordaje continuo
que hable sobre la

inclusion laboral.

Poco interés en
incluir a las PCD
dentro de las
organizaciones.

incluir a las PCD
dentro de las
organizaciones.

distorsionada hacia

Perspectiva

los empleados CD.

\

Falta de sensibilidad dentro de las organizaciones privadas al incluir
personas con discapacidad en el ambiente laboral.

Desafios que
involucran a los

~

NN

empleados CD con La
1 los empleados SD.

~a | comunicacion
es una barrera

para las
personas con

Poco conocimiento
sobre los diferentes
tipos de
discapacidad.

necesita de un

empleado

Si el empleado CD

en algunas ocasiones
ese rol lo cumple el

cuidador,

SD.

El empleado CD muchas
veces es la misma barrera
para fomentar la inclusion.

Desconocimiento al

Se entiende qué es
la discapacidad,
pero aun es dificil
tratar con las PCD.

abordar a las
personas CD.

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.

Analisis de problemas:




La investigacion por medio de entrevistas semi estructuradas permitio focalizar
y conocer las diferentes perspectivas que tienen jefes, personal de Recursos Humanos
y colaboradores quienes comparten el ambiente laboral con personas con
discapacidad dentro de organizaciones privadas en el area metropolitana de
Guatemala. Las personas entrevistadas compartieron su perspectiva amplia desde lo
que ellos comentan que es su diario vivir al momento de compartir el ambiente laboral

con personas con discapacidad.

La falta de conocimiento respecto a lo que es discapacidad sigue siendo un
tabu, no muchas personas lo hablan de manera apropiada y también demuestran
inseguridad al momento de dirigirse hacia las personas con discapacidad. En
ocasiones se les dificulta el trato hacia las personas con discapacidad, creando una
barrera en la cual el objetivo de incluirlos dentro de las organizaciones se torna un
poco confusa pues ya que al momento de convivirlos se limitan a hacerlo como

habitualmente lo hacen con una persona sin discapacidad.

Las capacitaciones e inducciones en la mayoria de las ocasiones esta creada
para recibir a empleados que no poseen ninguna discapacidad fisica o cognitiva, lo
cual al momento de recibir a una persona con discapacidad es necesario adaptar
ambos procesos para lograr una inclusién efectiva dentro del grupo de nuevos

colaboradores, esto sin tomar en cuenta la infraestructura de la empresa misma.

Asi mismo el departamento de Recursos Humanos ha afirmado que no siempre
se invierte en equipo especial para personas con alguna discapacidad visual o auditiva,
pues ya que en su mayoria de equipo es especialmente para las personas que no
poseen ningun tipo de discapacidad y son las personas con discapacidad quienes se
deben de adaptar a lo que la empresa ofrece, siendo esto una limitante en ambas vias
porque la empresa considera poco prudente invertir en equipo especial y la persona
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en un futuro renuncie, pues ya que sigue siendo una minoria de personas con

discapacidad que obtienen o buscan un empleo en el area metropolitana.

Dentro del ambiente laboral se entiende lo que es la discapacidad, sin embargo,
aun existe la interrogacion de como se deberian de tratar o incluir a las personas con
discapacidad dentro de las organizaciones, en varias ocasiones resulta prudente hacer
un cambio en el lenguaje utilizado para expresarse de las personas con discapacidad,
aun es comun escuchar que los clasifican como “minusvalidos” aun siendo este un

término que ha dejado de existir desde hace ya un largo tiempo.

Analisis contextual y diagnostico

Dentro del area metropolitana de Guatemala, en pequefias y medianas
empresas se contratan personas con discapacidad fomentando la inclusion laboral
dentro las mismas, esta poblacion dentro de las empresas evaluadas es una minoria

y aun asi existe poca inclusion laboral.

En las empresas evaluadas del area metropolitana existen intentos en la
arquitectura de promover la inclusion laboral, cuentan con bafios amplios para el uso
especifico de usuarios de sillas de ruedas, muletas o andador. Asi mismo en su
mayoria cuentan con elevadores y rampas dentro de la institucion, aun asi, estos no
son suficientes cambios, pues ya que existe deficiencia dentro de las oficinas en
cuanto al espacio para que una persona usuaria de silla de ruedas pueda movilizarse

sin dificultad alguna.

“Las legislaciones sobre discapacidad en Latinoamérica se caracterizan por la
dispersion, por la proliferacion desmedida y por un generalizado y sistematico

54



incumplimiento.” (Pérez, Magafia, & Aquino, 2017) y las pocas existentes no son
tomadas en cuenta dentro de todas las organizaciones privadas del area
metropolitana, es indispensable para que la persona con discapacidad se sienta

involucrada, segura y util en el area profesional.

Aun existe un déficit en cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccion, en
algunas ocasiones al contratar a una o varias personas con discapacidad se han visto
en apuros de modificar los procesos de induccion y capacitacién pues ya que se
contratan personas con alguna discapacidad auditiva y no cuentan con algun traductor
de lenguaje de sefias, quien pueda apoyar brindando la informacion proporcionada a

todos los reclutados.

En cuanto a la discapacidad visual, los participantes de las empresas del area
metropolitana comentaba el personal de Recursos Humanos que era dificil contratar a
personas con dicha discapacidad, sin embargo ya habian tenido casos anteriores en
los que existen distintas barreras, como no contar con un equipo adecuado para que
este sea brindado a la persona que posee discapacidad visual, asi mismo la misma
persona con discapacidad pone su propia barrera al momento de aprender, debido a
los prejuicios que han recibido con anterioridad.

“En nuestras sociedades persisten los prejuicios y estereotipos que los asocian
a personas inactivas e incapaces y frenan su participacion en el mercado laboral.”
(Diaz & Hidalgo, 2019), en muchas ocasiones se les tiene poca conviccion en lo que
una persona con discapacidad puede lograr, son tan capaces como una persona sin
discapacidad dentro y fuera de las organizaciones.

Ha sido un proceso largo, en el cual se ha visto un cambio en la definicion en

cuanto a la discapacidad, en sus inicios de a inclusion laboral aun se hablaba de
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personas “minusvalidas”, siendo este un término incorrecto en la utilizacién del
lenguaje inclusivo, hoy en dia aun existen personas en el ambito laboral que se refiere

a las personas con discapacidad utilizando el termino antes mencionado.

A lo largo de la vida y la historia, en todas las sociedades “la discapacidad ha
sido conceptualizada de distintas maneras, las cuales a su vez han determinado la
forma en que las practicas culturales, las politicas publicas e incluso los derechos de
las personas con discapacidad se materializan” (Luna, Carvajalino, & Sierra, 2018).
Dicho concepto es percibido de maneras muy distintas en diferentes ambitos de la vida
tanto social, cultural, educativo y laboral.

La discapacidad deberia de ser vista desde muchas perspectivas y no se
deberia de generalizar al momento de hablar de las distintas discapacidades; si bien
es cierto cada una de ellas presenta limitaciones, dificultades, barreras, pero sobretodo
las capacidades positivas en las cuales destacan las personas con discapacidad,
frente a las personas sin discapacidad. Los autores Javier Pineda y Andrea Luna
proponen un modelo social de discapacidad, en el cual enfatizan “Una de las premisas
fundamentales de este enfoque es la igualdad, pues de ella se desprende la idea de
equilibrio en las oportunidades y la posibilidad de tomar decisiones autonomamente.”
(Pineda & Luna, 2018).

Seria preciso contar con leyes robustas en nuestro pais que respalden en las
organizaciones una induccion inclusiva, en la cual no se tenga que modificar cada vez
que una persona con discapacidad ingresa a la empresa, pues ya que con el paso del
tiempo puedan existir desajustes en los cuales no se logre una inclusion completa, asi
mismo llevar de la mano la infraestructura en la cual se garantice una movilidad

adecuada.
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La inclusioén laboral para las personas con discapacidad siempre sera un tema
del cual se aborde poco en diferentes ambitos incluyendo el laboral, en la actualidad
los beneficios que aporta el incluir a las personas con discapacidad en las
organizaciones es amplio, “El acceso y mantenimiento en el mundo laboral proporciona
a la persona con discapacidad, como al resto de la sociedad, independencia
econdmica, favorece el sentimiento de utilidad social, la autoestima, por la via del

reconocimiento social.” (Villa, 2003).

Cabe destacar que algunas organizaciones contratan a pocas personas con
discapacidad debido a la falta de educacién que estos han recibido a lo largo de su
vida, en varios centros educativos normales se les es dificil iniciar con un proceso de
inclusion laboral porque no se cuentan con las herramientas minimas para adaptarse
a las diferentes necesidades que presentan las personas con discapacidad, sin
embargo existen centros educativos en los cuales les brindan educacion y
herramientas para la vida a las personas con discapacidad, por ejemplo Prociegos y
Sordos de Guatemala, Fudabiem, Fundacién Margarita Tejada, entre otras.

Asi mismo la persona con discapacidad puede ayudarle a desarrollarse como
humano si lo vemos desde la parte ética de la vida. Asi mismo, contribuye con las
personas con discapacidad a crear vinculos laborales en los cuales ya no se le vea a
la persona con discapacidad como alguien que no puede realizar las mismas tareas
que los demas. Todos como individuos tenemos derechos, en los cuales destaca tener

un empleo digno de acuerdo con las habilidades y capacidades que presentemos.

Es indispensable recalcar que “la formacidén previa al empleo recae en los
gobiernos, la Recomendacion insta a que se reconozca la funcién de los interlocutores
sociales en cuanto a la formacidn posterior y, en particular, el papel fundamental que
incumbe a los empleadores en la facilitacién de oportunidades de adquirir experiencia
laboral” (OIT O. I., 2015), el implementar una politica que vele por un trabajo digno y
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asegure un conocimiento en ambas vias tanto del empleado con discapacidad como

al empleado sin discapacidad.
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Arbol de objetivos

Motivacion para participar
en actividades inclusivas.

Promover
actividades en las
cuales se sensibilice
a los empleados SD

Promover la
creacion de respecto a
un ambiente empleados CD.
inclusivo.
< Promover el Pl
aprendizaje de Capacitar al
Promover el interés un lenguaje de \ personal para
en incluir a las PCD sefias dentro lograr una inclusion
dentro de las de la laboral efectiva.

organizaciones. ,\organizacién.

Sensibilizacién dentro de las organizaciones privadas al incluir personas con
discapacidad en el ambiente laboral

<N\

justa en los programas adecuada a
de capacitacion de los PCD
empleados, a manera
que esta sea igualitaria. / \
/ Movilidad Espacios
Capacitacion adecuada inclusivos.
inclusiva.
\ 4
Conocer los
Proceso :
beneficios que
adecuado a .
brindan los
todas las empleados CD
capacidades. P '

Fuente: Elaboracion propia con datos de la presente investigacion.
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Analisis de objetivos

En cuanto a los objetivos descritos en la grafica anterior, se identifican diferentes
propuestas para llevar a cabo la realizacion de estos, el objetivo general de la
propuesta es: lograr la sensibilizacion dentro de las organizaciones privadas al incluir
personas con discapacidad en el ambiente laboral, a continuacion, se detalla un
analisis de dichas propuestas.

Como alternativa primaria se plantea promover el interés dentro de las
organizaciones de llevar a cabo un ambiente inclusivo, en el cual implementen
capacitaciones al personal de area de Recursos Humanos y jefes, con la finalidad de
hacer viral la informacién sobre lo que es la discapacidad, incentivando una cultura en

la cual se homogenice el trato hacia las demas personas.

Capacitar al personal para lograr una inclusion laboral efectiva, y socializar los
diferentes tipos de discapacidad dentro de las organizaciones ayudaria a promover el
conocimiento que se puede llegar a compartir de persona en persona, ya no se
quedaria adentro de la inclusion el practicarlo sino este en definitivo se socializaria con
las personas que rodean a los empleados sin discapacidad, tener la nocién y el
conocimiento adecuado para que la informacién correcta se vuelva conocida y en un

futuro no muy lejano, el hablar de discapacidad no sea un tema tabu.

Una vez finalizada la capacitacion al personal de Recursos Humanos se plantea
intervenir de manera justa en los programas de capacitacién de los empleados, a
manera que esta sea igualitaria, es decir, homogenizar el proceso para que la persona
con discapacidad no se sienta ajeno al proceso de capacitacion e insercion dentro de

la organizacion.
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Finalmente, es indispensable promover los ambientes laborales inclusivos y

justos, es decir, lograr tener una infraestructura adecuada, en los cuales tanto las

personas con discapacidad como las personas sin discapacidad se sientan a comodos

y la movilidad sea sin ninguna dificultad. El crear un ambiente inclusivo pretende

beneficiar el clima laboral de la empresa, en el cual a largo plazo el aprendizaje pueda

ser trasladado de generacion en generacion.

Analisis de opciones

1.

Implementacion de actividades para la inclusién laboral 6ptima integral que
pueda ser aplicada dentro de la empresa y compartida dentro del area laboral

como fuera de la misma

Este proyecto se enfoca en proponer mejoras en la infraestructura de la empresa,
promoviendo la inclusién por medio de cursos de aprendizaje en lenguaje de sefias,
aprendiendo lo que en realidad es la inclusion laboral y las areas que esta abarca.
Este proyecto tiene una duracion de un afio desde el principio hasta la finalidad de
este.

En él se proponen metodologias de implementacion y accion para llevarse a cabo
dentro de la organizacion, se solicitara el recurso humano de un investigador, un
arquitecto, un especialista en el tema de “inclusion laboral” para asi formar un

equipo integral que pueda formular dicho proyecto.

Entre los recursos materiales que se necesitaran, podria mencionar una
computadora, una cafonera, impresora, camara fotografica, hojas para

impresiones, lapices y cuadernos.
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Esta opcion fue la elegida para desarrollar, pues ya que su duracién es unicamente
un afo, tomando en cuenta costos y tiempo estipulado de las personas para

participar.

Manual para implementar politicas inclusivas dentro de la organizaciéon

Esta segunda propuesta va enfocada en la realizacion de un manual en conjunto
para las organizaciones privadas en las cuales se fomente la inclusion laboral
iniciando en los altos mandos de la empresa, siguiendo con el personal de
Recursos Humanos y finalizando con los colaboradores que se desenvuelven con

las personas con discapacidad.

Entre los recursos humanos que se necesitaran se podria mencionar a un
especialista en inclusion laboral y un investigador. Asi mismo el recurso material
que se solicitara seria una computadora, medios digitales para publicar el manual

de politicas inclusivas e internet.

Cursos e-learning implementados en el area gerencial y Recursos Humanos

en empresas privadas

Con el fin de abarcar la inclusion laboral de manera tecnoldgica, se pretende
brindar cursos virtuales a los colaboradores, estos divididos en mddulos de
aprendizaje, el cual sea integral y pueda promover el aprendizaje de un lenguaje
de sefias virtual, desde su sitio de trabajo. Los recursos materiales para utilizar
serian una buena fuente de internet, equipo de cémputo, audifonos. El recurso
humano por utilizar seria, un informatico que apoye en la elaboracion virtual del

curso y un especialista que domine el tema de inclusion laboral.
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La viabilidad de las propuestas planteadas sera subjetiva, pues ya que conforme el
paso del tiempo y por medio de la observacion, las personas con discapacidad podrian
lograr una inclusion laboral efectiva, es decir, las personas sin discapacidad lograran
conocer la manera o el método efectivo para poder ayudar a una persona con

discapacidad en la organizacion.

Las propuestas van mas alla de solamente adquirir un aprendizaje y realizar un par
de mejoras en la infraestructura de la organizacidn, se pretende que las personas
logren poner en practica el conocimiento que se les estara brindando, el realizar este
tipo de mejorar y promover una cultura de aprendizaje e inclusion es tarea de todos y
un beneficio comun, que podra ser puesto en practica tanto dentro como fuera de la

organizacion.

Matriz de analisis

Opcion 1 Opcioén 2 Opcién 3
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Implementacion de Manual para Cursos e-learning
actividades para la implementar implementados en
inclusion  laboral politicas inclusivas el area gerencial y

optima integral que dentro de la Recursos

pueda ser aplicada organizacion. Humanos en
dentro de la empresas privadas
empresa y

compartida dentro
del area Ilaboral

como fuera de la

misma.
Criterios 3 2 5
Financieros
Facilidad de 3 4 2
implementacién
(tiempo-
esfuerzo)
Conocimiento de 4 3 3
la estrategia
Efectividad 4 3 1
Totales 14 12 11

Se utilizé la matriz de analisis para evaluar la opcidn que mejor se adaptara a la
investigacion, la escala de evaluacion se representa en donde 0 es no viable y 5 si es
viable.
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Marco conceptual

Discapacidad

La Convencion de los Derechos de las Personas con Discapacidad define
discapacidad como: “un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccién entre
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las

demas” (Naciones Unidas, 2006)

Los antecedentes indican que ha existido una evolucién en el concepto de
discapacidad, el cual con anterioridad se utilizé “minusvalia” para referirse a las
personas con discapacidad. “En la actualidad, cohabitan diversas nociones sobre la
discapacidad, desde la continuacion de estereotipos forjados histéricamente, hasta
visiones basadas en los derechos humanos, paradigma vigente hoy en dia para
abordar dicho tema” (Cruz, 2019).

Inclusion Laboral

Es “Inclusion laboral de personas con discapacidad debe entenderse como
igualdad de condiciones que poseen las demas personas sin discapacidad, en un
universo abierto donde la sociedad debe facilitar y flexibilizar las oportunidades en un
ambiente propicio para el desarrollo emocional, fisico e intelectual” (Cordova, 2009)

Para (Plaza & Diaz, 2017) la inclusién engloba una serie de fortalezas que seran
desarrolladas con el paso del tiempo, “La inclusion econdémica y social, implica
fortalecer las capacidades de las personas para promover su desarrollo econémico y

articularse con la economia nacional”. Concuerdo con dicha propuesta, pues ya que la
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persona con discapacidad se quiere sentir util dentro del area laboral y asi no

verse/sentirse a si mismos como una “carga” para la familia o personas que los rodean.

La inclusion laboral se vuelve efectiva cuando la persona con discapacidad
cuenta con las mismas oportunidades laborales y prestaciones de ley, es decir “se
considera que una persona tiene un empleo decente cuando forma parte de la
categoria de empleo adecuado y esta afiliado o cubierto por la seguridad social”
(Albuja, 2018)

Desafios de la inclusion laboral

Uno de los grandes desafios que presenta la inclusién laboral es las
oportunidades que se le pueden ofrecer a las persona con discapacidad, pues ya que
en la mayoria de las ocasiones se requiere de una persona que cuente con la
preparacion y formacion adecuada para permanecer o tomar el puesto, asi mismo vale
la pena recalcar que “van de la mano con la voluntad que las organizaciones puedan

prestar para que ellos puedan encontrar espacio para realizarlo” (Epoca, 2019).

Otro de los desafios a los cuales se enfrenta la inclusidn laboral son los
prejuicios sociales y posiblemente empresariales a los que se enfrenta la persona con
discapacidad en el ambito laboral, asi mismo esto se convierte en un mecanismo de
exclusion tanto econdmica como social, limitandolos a la igualdad de oportunidades
que ofrece el sector empresarial.

“Otro aspecto lamentable es la falta de politicas del sistema educativo en

materia de educacion especial, puesto que solo las personas discapacitadas con algun
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nivel de educacion o preparacién podrian aspirar a los pocos empleos creados para

este sector” (Tohom, 2012).

Accesibilidad

Se debe de entender “accesibilidad” desde diferentes puntos de vista, lo que
pueda ser accesible para una persona sin discapacidad no puede serlo para una

persona con discapacidad.

Las personas con discapacidad tienen derecho a la prestacion de servicios
publicos, los cuales deberian de contar con facilidades para el acceso a estos, lo cual

es considerado como acceso al espacio fisico.

El acceso a la informacion también debe de ser accesible para las personas con
discapacidad como para las personas sin discapacidad, en la actualidad es un tanto
dificil encontrar estadisticas sobre la poblacion actual con discapacidad, debido a que

los censos no son realizados peridodicamente.

‘A fin de que las personas con discapacidad puedan vivir en forma
independiente y participar plenamente en todos los aspectos de la vida,
los Estados Partes adoptaran medidas pertinentes para asegurar el
acceso a las personas con discapacidad, en igual de condiciones con los
demas, el entorno fisico, el transporte, la informacion, las
comunicaciones, incluidos los sistemas y la tecnologia de la informaron
y otros servicios e instalaciones abiertas al publico, tanto en zonas
urbanas como rurales.” (ONU, 2008) pag. 5
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Las personas con discapacidad tienen derecho a llevar una vida con igualdad en
oportunidades tal cual la llevan las personas sin discapacidad, con la misma cantidad
de oportunidades, con los mismos beneficios y sin barreras que les imposibiliten su

movilidad y su desempeno.

Etapas del proceso de inclusién laboral

La presente tabla, planteada por la OIT expone la distribucién de barreras y beneficios

por momento del proceso de inclusién laboral:
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ETAPAS DEL PROCESO DE INCLUSION

EXCLUSION

INCLUSION INICIAL

ESTABILIZACION
DE LA INCLUSION

CARACTERISTICAS
GENERALES
DE LA ETAPA

La persona con discapacidad no
cuenta con un puesto trabajo.

La persona con discapacidad

Es una fase de encuentro y
adaptacién, no exenta de ten-
siones para las personas que se
insertan en la empresa y para la
organizacién en su conjunto.

La organizaci6n no siempre esta
totalmente preparada para in-

cuenta con un puesto de trabajo.

cluir personas con discapacidad.

La persona con discapacidad

se ha asentado en su puesto de
trabajo y pasa a formar parte del
nuevo paisaje de la empresa, la
cual ha experimentado cambios
en sus capacidades, cultura y
clima interno.

BARRERAS PERCIBIDAS

En esta etapa estan vigentes
todas las barreras de la tipologia
(asociadas a empresas, personas
con discapacidad y familiares de
éstas).

Se empiezan a percibir paula-
tinamente beneficios para el
trabajador con discapacidad, la
empresa y la sociedad, que coe-
xisten con conflictos y barreras
vigentes en la empresay en las
familias. Esta etapa concluye
cuando muchas de las barreras
empiezan a ser vistas como
mitos y se verifican cambios
relacionales y culturales en la
organizacion.

Las barreras a la inclusion labo-
ral han desaparecido o se han
atenuado significativamente.

BENEFICIOS PERCIBIDOS

No se visualizan beneficios, aunque se adhiere moralmente a la

inclusion laboral de las personas con discapacidad (discurso politica-

mente correcto).

En el discurso de la empresa y de
los trabajadores con discapaci-
dad predominan los beneficios,
en tanto las barreras son ahora
conceptualizadas como mitos.

TIPO DE EMPRESAS

Predominio discursivo de
empresas sin experiencia en
contratacion de persona con
discapacidad.

Empresas con mas y menos
experiencia en contratacion de
personas con discapacidad.

Las empresas han adquirido
experiencia en contratacin de
personas con discapacidad.

Fuente: (OIT, Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con
discapacidad, 2013)

Para lograr que una empresa sea inclusiva es necesario desarrollar conocimientos
sobre compromiso social, no discriminacion y la relacién con el entorno. Esto con la
finalidad de incrementar la productividad tratando de lograr la innovacion en la gestion
organizacional en el marco de los derechos humanos. La gestion del conocimiento de
los componentes

una empresa es aportar contenidos vy criterios desde
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organizacionales de la organizacion, de las cuales se puede mencionar el capital

humano, el capital estructural y el capital relacional.

Areas de desempefio de la persona con discapacidad

Incorporar a las personas con discapacidad a la organizacién significa brindar
oportunidades a los empleados, respetar a todas las personas e incorporar nuevas
ideas y perspectivas. Diversificar, fortalecer a las personas y a la propia empresa, y
crear productos de calidad. Buscar y ofrecer un entorno en el que los empleados de
todas las razas, discapacidades, religiones, géneros, orientaciones sexuales, edades,

0 razas se consideran que sus contribuciones son valiosas y bienvenidas.

El aporte que cada persona independientemente de la discapacidad que posea,
normalmente no es una limitante para que se desenvuelva de la mejor manera posible
en el puesto asignado, en la actualidad los perfiles de puesto en el area administrativa
son modificados a tal manera que el candidato se acople a s u puesto y se desarrolle

de la mejor manera dentro del a organizacion.

“‘Es necesario resaltar que las personas con discapacidad auditiva estan en
condiciones de trabajar, exactamente igual como cualquier oyente, exceptuando en
aquellos oficios o profesiones, donde el sentido de la audicion sea indispensable.”
(Martinez H. F., 2015), el autor propone que las personas que poseen una
discapacidad auditiva son quienes se desenvuelven de la mejor manera, pues ya que
su capacidad motriz estda muy bien desarrollada y son colocados en puestos de

manufactura.

Asi mismo se resalta que una persona que posee una discapacidad auditiva tiene una
capacidad de concentracion elevada y, por ende, la persona no se distrae con facilidad
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al momento de realizar sus labores diarias. Es indispensable destacar que el puesto
laboral a ser desempefado debe de ser adecuado a las capacidades de la persona y
modificarlo ya sea necesario a manera de que su carrera laboral siga en la

organizacion.

(Martinez R. , 2015) propone que las personas con discapacidad motora en la
actualidad se pueden desenvolver en diferentes areas, sin embargo, estas pueden ser
limitadas, “es posible que los jévenes con discapacidad motora no tengan las mismas
posibilidades de desarrollar sus HHSS igual que los jovenes que no viven esta
experiencia”, la autora hace énfasis en las habilidades sociales utilizando las siglas
“‘HHSS”.

Otra de las posibilidades o dentro de las cuales se les ha brindado oportunidad a las
personas con alguna discapacidad motora es a laborar desde casa, el conocido
“teletrabajo”, con la finalidad de que la persona se sienta comoda en su propio
ambiente, sin embargo, las personas con discapacidad que optan por este tipo de
trabajos tienen una limitante la cual es desenvolverse y tener contacto con las

personas sin discapacidad.

Responsabilidad social

De acuerdo con los autores, responsabilidad social “se concibe como una
manera de hacer negocios mediante el compromiso empresarial de contribuir al
desarrollo sostenible que engloba una dimension de responsabilidad total para con
todas las partes interesadas de la empresa” (Ducon & Cely, 2015) teniendo una
perspectiva de acuerdo con la ética empresarial y la transparencia en los negocios.
Permite la toma de conciencia dentro del ambito empresarial frente a los efectos de
las acciones que se generan en el entorno, asi mismo genera valor a las empresas

promoviendo las relaciones que seran de beneficio para la empresa.
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Funciones y gestiéon de Recursos Humanos

En Recursos Humanos la gestidn es clave a la hora de desarrollar politicas de
gestion de la discapacidad y la diversidad en las organizaciones; teniendo en cuenta
que en el departamento de Recursos Humanos desempefia multiples funciones por
mencionar algunas, atraccion y retencién, funcion laboral administrativa, formacion y
motivacion del empleado para lograr un mejor rendimiento, productividad y
responsabilidad.

“En toda organizacion, los departamos de RRHH deben abordar una gestion y

politica de buenas practicas inclusivas con la discapacidad” (Jimenez, 2017)

Matriz del marco logico del proyecto

Fin:
Desarrollar un proyecto de inclusién laboral integral para las personas con

discapacidad.

Propésito:
Proporcionar acciones concretas para lograr una inclusion laboral integral, en el

que se incluya a jefes, personal de Recursos Humanos y colaboradores.

Objetivo:
Proponer actividades que puedan ser desarrolladas desde el proceso de

reclutamiento y seleccion.
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Resultado:

Establecer una campafia de sensibilizacion respecto a la inclusion laboral de las

personas con discapacidad, enfocada en acciones del proyecto para su

participacion y ejecucion.

No. Actividad

1.1.1  Organizar una
campafa de
sensibilizacion
sélida para
promocionar el

proyecto.

11.2 Lanzarun
anuncio para
elegira un
especialista en
“Inclusién

Laboral”

1.1.3

Indicadores

Se firma un
contrato con
gerente de
Recursos

Humanos.

Se ha
desarrollado un
perfil de puesto
y se tienen al
menos 5

candidatos.

Fuentes
objetivas de

verificacion

Contrato
firmado por
escrito por el
gerente de
Recursos
Humanos y por
autoridades

superiores.

Convocatoria y
propuestas
técnicas y
econdmicas

recibidas.

Entrevistas.

Supuestos

Desinterés de
jefes y gerentes
en desarrollar
una campana de
sensibilizacién
dentro de la

organizacion.

La convocatoria
no logra ser
compartida con
éxito, se reciben
aplicaciones,
pero no cumplen
con el perfil
solicitado.
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1.1.4

1.1.5

Evaluar a los
postulantes al
puesto de
especialista en
“inclusion

laboral”

Analizar el
proceso que
utiliza Recursos
Humanos al
momento de
contratar a las
personas cony
sin

discapacidad.

Verificar los
procesos que
estan realizando,

rescatar los

Los postulantes
son evaluados
con los mismos
criterios de
seleccion y
apegados al
perfil solicitado.

Observacion de
inicio a fin para
corroborar el
proceso de
reclutamiento y
seleccion, por lo
menos 5
observaciones
con diferentes
grupos de
colaboradores
pero que
incluyan a
personas cony
sin

discapacidad.

Agenda de
contrataciones,
llevando una
bitacora de lo
que se va

observando.

Con ayuda de la Reunion por

bitacora, se
verifican los

procesos para

medio de
Zoom, Google
Meet o

Los postulantes
no llenan el perfil

que e solicita.

No recibir a
comunicaciones
sobre los
momentos en los
que existe una
nueva
contratacion en
la que se incluye
personas cony
sin
discapacidad.
Poco interés por
parte del equipo
de Recursos

Humanos.

No existe interés
por realizar
alguna mejora

en el proceso de
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1.1.6

correctos y
mejorar los que
estan

incorrectos.

Evaluar el
proceso de
reclutamiento y
seleccion que
lleva a cabo la
empresa para
concretar las

mejoras.

poder proponer
nuevos en caso

sea necesario.

Llevar a cabo
una evaluacion
por medio de
una lista en la
cual se pueda
mostrar los
posibles
cambios a
realizar, para
lograr una

mejora integral.

presencial con
medidas de
bioseguridad,
en las cuales
se expongan
los procesos de
reclutamiento y

seleccion.

Evaluacién por
medio de
Zoom, Google
Meet o
presencial con
medidas de
bioseguridad
en las cuales
se verifiquen y
confirmar si
cumplen con
los
requerimientos
minimos al
momento de
realizar el
proceso de
reclutamiento y

seleccion.

reclutamiento y
seleccion.

Se considera
gue no existen

cambios.

Se considera
que se cumple
con un proceso
de reclutamiento
y seleccion
adecuado a las
personas cony
sin
discapacidad,
pero aun asi no
se cumple con
una inclusion

laboral integral.
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1.1.7

1.1.8

Evaluar el
proceso de
induccién que
lleva a cabo
Recursos
Humanos de la

empresa.

Implementar un
proceso de
induccién que
sea integral e
incluya tanto a
las personas
nuevas que
poseen
discapacidad y a
las que no
poseen
discapacidad en
el cual no se
requiera de
modificacion

alguna.

Corroborar si
existe un
proceso de
induccion
optimo, en el
cual se incluya a
los
colaboradores
cony sin

discapacidad.

Aplicar la nueva
propuesta del
proceso de
inclusion laboral
integral, en el
cual no se
requieran
cambios si se
involucran
personas con

discapacidad

auditiva, visual o

fisica.

Disposicion por
parte de
Recursos
Humanos en
aceptar o
rechazar si
existe una
induccién

inclusiva.

Disposicion del
personal de
Recursos
Humanos para
llevar a cabo la
nueva
propuesta de
induccién

inclusiva.

Por falta de
tiempo en
Recursos
Humanos, la
induccion es
creada
unicamente para
personas sin

discapacidad.

No se acepta la
nueva
propuesta,
siguen
realizando la
induccion como
normalmente se

hace.
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1.1.9 Se realizan
capacitaciones a
personal de
Recursos
Humanos
proveyendo
requerimientos
minimos para
incluir en el

proceso de

Objetivo especifico 2:

Apegarse lo
mejor que se
pueda a las
politicas
inclusivas
planteadas por
la OIT para
lograr una
inclusion laboral

optima.

Se realiza una
lista de
requerimientos,
los cuales
deben de ser
cumplidos por
parte del
personal de
Recursos
Humanos para
lograr un
proceso de
reclutamiento,
seleccion e
induccién

inclusiva.

Desinterés por
parte de
Recursos
Humanos y
autoridades en
promover las
acciones

inclusivas.

Proporcionar informacion puntual y clara sobre la inclusién laboral dentro de la

organizacion.

Resultado:

Concientizar a los jefes sobre los beneficios de lograr una inclusion laboral

integral dentro de la organizacion.

No. Actividad

Indicadores

Fuentes
objetivas de

verificacion

Supuestos
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211

21.2

213

Organizar una
campafa de
sensibilizacion
sélida para
promocionar el

proyecto.

Analizar en
conjunto con
Recursos
Humanos el
proceso de
Reclutamiento,
seleccion e
induccion de
personal antes
de realizar algun

cambio.

Evaluar en
conjunto los
hallazgos en
cuanto al
proceso de
reclutamiento,

seleccion e

Se firma un
contrato con
gerente de
Recursos

Humanos.

Observacion y
analisis de
proceso en
conjunto para
concientizar los
procesos de
inclusion laboral
desde la
entrada de las
personas a la

organizacion.

Corroborar los
hallazgos desde
la perspectiva
de jefes, sies
necesario
realizar un

cambio o bien

Contrato
firmado por
escrito por el
gerente de
Recursos
Humanos y por
autoridades

superiores.

Sesion virtual
por medio de
plataformas
como Google
Meet, Zoom o
si la empresa lo
requiere
presencial,
cumpliendo
protocolos de

bioseguridad.

Disposicion por
parte de jefes y
Recursos
Humanos en
aceptar o
rechazar si

existen

Desinterés de
jefes y gerentes
en desarrollar
una campana de
sensibilizacién
dentro de la

organizacion

Desinterés por
ambas partes en
mostrar los

procesos.

Desinterés por
ambas partes en
realizar una

mejora.
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21.4

21.5

induccion de
personal cony
sin

discapacidad.

Proponer un
cambio en
cuanto al
proceso de
reclutamiento,
seleccion e
induccion de
acuerdo con los
hallazgos en
conjunto con
Recursos

Humanos.

Campana de
sensibilizacién
respecto a la
inclusion laboral
respecto a las
mejoras que
podrian

implementar.

chequear si este
coincide con los
hallazgos de
Recursos

Humanos.

Propuesta de
cambios
alcanzables que
promuevan la
inclusion laboral
de personas con
y sin
discapacidad
dentro de la

organizacion.

Concientizar por
medio de
campanfa virtual
dirigida a jefes
por personal de
Recursos

Humanos.

hallazgos a

mejorar.

Sesion virtual
por medio de
plataformas
como Google
Meet, Zoom o
si la empresa lo
requiere
presencial,
cumpliendo
protocolos de

bioseguridad.

Campana de
concientizaciéon

virtual.

Desinterés por
ambas partes en
realizar una
mejora,
considerando
que no se
necesita un
cambio cuando
en realidad si es

necesario.

Campana de
promocién no
llama la atencion
o puede ser
molesta para los
jefes.
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216

2.21

Capacitacion a
jefes sobre lo
que significa
inclusion laboral
dentro de la
organizacion y
los beneficios

que presenta.

Analizar junto
con Recursos
Humanos la
implementacion
de
capacitaciones
para
colaboradores
cony sin
discapacidad
dentro de la
organizacion,
abordando el
tema “inclusion
laboral” y

“sensibilizacion”

Presentacion
sobre la
inclusion laboral
y beneficio de
implementacion
de técnicas
inclusivas desde
la contratacion
de personas con
y sin
discapacidad.

Estrategias o
cursos
enfocados en
los trabajadores
de la empresa
para abordar el

tema.

Sesiones
virtuales cortas
e informativas
sobre el tema a

abordar.

Sesion virtual
por medio de
plataformas
como Google
Meet, Zoom o
si la empresa lo
requiere
presencial,
cumpliendo
protocolos de

bioseguridad.

Desinterés por
parte de los
jefes.

No se logran unir

a las sesiones.

Falta de
participacion de
ambas partes,
negandose a
ejecutar alguna

propuesta.
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2.2.2

223

224

Coordinar
actividades en
las que se
implemente un
programa de
lenguaje de
sefas basico,

sensibilizacion e

inclusion laboral.

Convocatoria
externa para
contratar a
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

Contratacion de
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

Acciones
especificas por
parte de
Recursos
Humanos y
educador
especializado
en lenguaje de

senas basico.

Se realiza un
perfil para
corroborar que
el candidato
cumple con las
especificaciones
requeridas.

Se firma un
contrato con
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

Planificacion.

Recepcion de
papeleria, CV'y
aplicacion de
entrevistas
virtuales o
presenciales,
de acuerdo con
lo que la

empresa exija.

Contrato
firmado por
escrito por el
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

No lograr las
actividades
propuestas por
falta de
disponibilidad de
tiempo dentro de
la organizacion,
o bien falta de
recurso

monetario.

No se cumple
con el perfil
solicitado.

Falta de
participacion de
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

El educador
especial

renuncia.
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2.2.5

2.2.6

2.2.7

Campana de
participacion
para actividades
inclusivas dentro
de la

organizacion.

Programary
coordinar
actividades con
subjefes de
colaboradores
para analizar el
tiempo que se
puede brindar
para que el
colaborador
participe.

Establecer un

Campana de

comunicacion

virtual por medio

de canal interno,

dirigida por
Recursos
Humanos hacia
los
colaboradores.

Programar
actividades para
los
colaboradores
para incentivar

la participacion.

Registrar la

horario y numero participacion de

de participantes

un 85% de

Campana

virtual.

Coordinacion
por medio de
reuniones
virtuales por
medio de
plataformas
como Zoom,
Google Meet o
presencial
cumpliendo
protocolos de

bioseguridad.

Colaboradores

interesados en

Desinterés por
parte de los
colaboradores,
poca atencion
hacia la

campana.

Subjefes en
oposiciéon para
brindar espacios
y que el
colaborador no
desee participar
en las
actividades

inclusivas.

Se registra un
porcentaje mejor

al 85% para
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2.2.8

2.2.9

para actividades
inclusivas,
verificar si sera
dividido por
equipos o sera
en conjunto toda

la organizacion.

Evaluar los
espacios dentro
de la

organizacion.

Destinar areas
para
implementacion
de actividades,
espacio, horario
y coordinar si
sera de manera
virtual o

presencial.

colaboradores
que participen
en las
actividades
inclusivas

propuestas.

Verificar las
areas con las
que se cuentan
para llevar a
cabo las
actividades.

Sujetos al
espacio
destinado o bien
plataforma
destinada.

las actividades

inclusivas.

Areas
especificas
planteadas por
jefes y personal
de Recursos

Humanos.

Si se escogiese
virtual, por
medio de
plataformas
como Google
Meet,, Zoom o
canal interno.
Si fuese
presencial,
contar con un
espacio
adecuado para

llevar a cabo

participar en las
actividades

inclusivas.

No se llega a un
acuerdo para
destinar un
espacio o
plataforma a

utilizar.

No se llega a un
acuerdo para
destinar un
espacio y llevar
a cabo la
capacitacion.
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2.2.10 Socializaciéon de

2.2.11

lugar o
herramienta
virtual a utilizar
para llevar a
cabo la
realizacién de
actividades con
colaboradores.

Establecer una
herramienta para
evaluar las
actividades
implementadas
en la

organizacion.

2.2.12 Aprobacion de

herramienta para

Enviar la
invitacion por
medio de canal
interno para
socializar la

informacion.

Por medio de un
registro de
participacion se
establece una
via de
evaluacion, ya
sea por
encuesta o
verbal
preguntando por
la experiencia

vivida.

Propuesta de

herramienta

las

capacitaciones.

Convocatoria
virtual por
medio de canal
interno para

llevar a cabo

las actividades.

Encuesta
virtual
proporcionada
en el canal

interno.

Reunién interna

para conocer
los

aprendizajes.

Colaboradores
sujetos a la
disposicion de la
organizacion o

subjefes.

No se contesta
la encuesta.

No se recibe
retroalimentacion

en las reuniones.

Recursos

Humanos vy jefes
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2.213

evaluar por

departamento de

Recursos

Humanos.

Implementacion

de evaluacion a

colaboradores.

viable para
evaluar

aprendizaje.

Se establecen
tiempos
especificos en
los que se

Reunioén virtual

para establecer

parametros.

Encuesta
Google Forms
enviada por

canal interno.

no ven la
necesidad de
realizar una

evaluacion.

Se les pasa por
alto realizar la

evaluacion.

utilizara la
herramienta de

evaluacion.

Objetivo especifico 3:
Conocer los posibles cambios en la infraestructura que se podrian realizar dentro

de la organizacion.

Resultado:

Aceptar y llevar a cabo los cambios en infraestructura propuestos por arquitecto.

No. Actividad Indicadores Fuentes Supuestos
objetivas de
verificacion
3.1.1
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3.1.2

3.1.3

3.14

Realizar
convocatoria
para contratar a
arquitecto.

Evaluar a los
arquitectos
postulantes al

puesto.

Contratacion de

arquitecto.

Evaluacién de
infraestructura

de la empresa.

Se ha
desarrollado un
perfil de puesto
y se tienen al
menos 5

candidatos.

Los postulantes
son evaluados
con los mismos
criterios de
seleccion y
apegados al
perfil solicitado.

Se firma un
contrato con
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

Enlistar las
areas que se

pueden mejorar

Convocatoriay La convocatoria

propuestas no logra ser
técnicas y compartida con
econdmicas éxito, se reciben
recibidas. aplicaciones,
pero no cumplen
con el perfil
solicitado.
Entrevistas. Los postulantes
no llenan el perfil
que se solicita.
Contrato El arquitecto
firmado por renuncia.

escrito por el
educador
especial en
lenguaje de

senas basico.

Convocatoriaa No se cuenta

jefes y personal con presupuesto

de Recursos
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3.1.5

3.1.6

3.1.7

Presentacion de
posibles mejoras
arquitectonicas

para la empresa.

Realizacion de
presupuesto
para realizar las
mejoras dentro
de la

organizacion.

Aprobacién de
presupuesto y
mejoras por los
altos mandos
para que pueda
ser aplicado.

dentro de la

organizacion.

Convocatoria a
altos mandos
para presentar
las posibles
mejoras de

infraestructura.

Presentacion
tentativa de

presupuesto
para realizar

mejoras.

Carta de
propuesta
firmaday

detallada.

Humanos para
dar a conocer

las mejoras.

Convocatoria
fisica para
conocer la
propuesta, con
los debidos
protocolos de
bioseguridad.
Planos en
formato PDF y
fisicos.

Convocatoria a
altos mandos
para presentar
el presupuesto
de posibles

cambios.

Convocatoria a
altos mandos
para aprobar o
rechazar la
propuesta

concreta.

para realizar

mejoras.

No se concretan
las posibles

mejoras.

El presupuesto
puede ser
elevado y
rechazado.

Los cambios
propuestos
pueden ser

rechazados.
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3.1.8

3.1.9

3.1.10

3.1.11

Lanzar
convocatoria
para contratar
recurso humano:

albainiles.

Evaluar a
albaniles que
cumplan con el

perfil solicitado.

Contratacion de
recurso humano:

albainiles.

Cronograma de

remodelacién de

areas evaluadas.

Se realiza un
perfil para
contratar al
grupo de
albaniles que

haran el cambio.

Los postulantes
son evaluados
con los mismos
criterios de
seleccion y
apegados al

perfil solicitado.

Se ha firmado

un contrato.

Areas
destinadas para
remodelacion o
construccion de
espacios

inclusivos.

Entrevistas y
hojas de vida.

Entrevistas.

Contrato

escrito.

Cronograma o

planos en PDF.

No se cumple
con el perfil
solicitado.

No se reciben
hojas de vida.

Los postulantes
no llenan el perfil

que e solicita.

Renuncian el

postulante.

Lapso
establecido para
iniciar con las

mejoras.
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3.1.12 Inicio de Materiales de Inicio de trabajo No se encuentra
proyecto de construccion y en un tiempo
construccion, recurso humano infraestructura  prudente para
tomando en listo para dependiendo iniciar con los
cuenta los trabajar. de lo trabajos.
horarios establecido con
laborales para el jefe.
iniciar con la
misma.

3.1.13 Estudio Presentaciéon de  Informe escrito, Areas con
ergonomico por  mejoras adjuntando espacios
jefes y personal  realizadas imagenes y deficientes, aun
de Recursos dentro de la visita previa a faltan realizar
humanos. organizacion. la entrega. mejoras.

Presupuesto

El presente presupuesto es un estimado de los recursos que se pueden llegar

a utilizar al momento de implementar el proyecto integral. Es necesario contratar a un
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investigador que guie el proyecto y que apoye en la resolucion de posibles conflictos

que se vayan presentando.

Se propone la contratacién de un arquitecto para que pueda evaluar la
infraestructura de la organizacion y pueda proponer posibles cambios en dado caso
sean necesarios. Asi mismo la implementacion de ciertas mejoras, por ejemplo, una
rampa para usuarios en silla de ruedas puede llegar a ser una inversion a largo plazo
para las personas con movilidad limitada, pues ya que le sumara puntos a la
organizacion siendo inclusiva, pues ya que se podra observar que buscan el bienestar

de las personas.

Asi mismo si la empresa cuenta con agregados como un elevador,
definitivamente se evaluaran opciones y asi mismo se ira ajustando la inversion
planteada a continuacién; durante la investigacion se demostré que los ambientes de
oficina no cuentan con el espacio adecuado para una persona usuaria de silla de
ruedas, pues ya que entre cubiculos es dificil que una silla de ruedas camine de

manera correcta.

Recursos Humanos

Rubro Cantidad Costo Total
Sueldo del 1 consultoria Q 25,000.00 Q 25,000.00
investigador.

Sueldo de 6 meses Q 36,000.00 Q 36,000.00
Arquitecto.
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Curso lenguaje 4 meses Q 250.00 Q 1000.00
de sefnas (por
participante).
Contratacion de 12 meses Q 4,000.00 Q 48,000.00
especialista en
inclusion laboral.

Total de Recursos Humanos | Q 209,000.00

Gastos Generales

Rubro Cantidad Costo Total
Computadora 1 Q 5,000.00 Q 5,000.00
Cainonera 1 Q 12,000.00 Q 12,000.00
Camara 1 Q 3,000.00 Q 3,000.00
fotografica
Impresora 1 Q 1,500.00 Q 1,500.00
Internet 12 meses Q 350.00 Q 4,200.00
Transporte Q 3500.00

Total de Recursos Humanos

Q 29,200.00




Cronograma

No.

Actividad

Construccién
de formato de
actividades
(disefio
especifico
para la

empresa)

Creacion de
canal interno
para
socializacion
de tema
"Inclusion

Laboral"

Mes 1 | Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes
10

Mes
11

Mes
12
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Cotizacion de

equipo y
materiales.

Compra de
equipo y
materiales a

utilizar.

Socializacion
interna de

actividades.

Campana de
sensibilizacién

Inclusion
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Laboral (nivel

interno)

Capacitacion a
jefes

Propuesta de
cambios en
infraestructura
(si fuese

necesario)

Propuesta de
cambios en
infraestructura
(si fuese

necesario)
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Capacitacion a

10 | colaboradores

11 | Campafia de
Lenguaje de
Senas.

12 | |nicio de curso
Lenguaje de
sefas.

13

Implementacio
n de
actividades

inclusivas.
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Creacion de

14 | comité
inclusivo.
15 | Informe de

resultados en
la

organizacion.
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Evaluacion de proyecto

El proyecto planteado presenta tres momentos de evaluacion, los cuales se dividen en

evaluacion inicial, siguiendo por la evaluacion concurrente y evaluacion final.

Evaluacion inicial:

Elaboracion de una base que permita tener claridad de las limitaciones que
posee un colaborador con discapacidad dentro de las organizaciones privadas

en cuanto a:

o Evaluacion de proceso de reclutamiento, seleccidn e induccion dentro de

la organizacion.

o Evaluacidon en la infraestructura para conocer los posibles cambios a

realizar.

o Evaluacidon en cuanto a la dinamica que se vive dentro de la

organizacion, colaboradores con discapacidad con los demas.

Evaluacion ocurrente:

Se busca evaluar cada 3 meses el proceso que llevan los resultados
planteados, asi mismo las modificaciones que el proyecto ha tenido con base a

los aportes de los diferentes grupos de actores directos.

La evaluacion ocurrente pretende corroborar que se han ido realizando los
cambios respectivos dentro de la organizacién, infraestructura de ser necesario,

en el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion.

Asi mismo, se pretende recibir recomendaciones por parte de los diferentes
grupos de actores para plantear una ampliacién de propuestas al proyecto, su
finalidad es involucrar a los actores de manera directa, jefes, personal de
Recursos Humanos y colaboradores con y sin discapacidad; la participacion en
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conjunto de los actores antes mencionados ayudara a crear una perspectiva

mas inclusiva y encaminada a un enfoque integral en el cual no se le discrimine

a las personas con discapacidad dentro de las organizaciones.

e Evaluacion final:

El propdsito de la evaluacion final es proporcionar un panorama general de los

hallazgos, logros alcanzados y limitaciones durante el proceso.

En la evaluacion fina se pretende obtener un resultado positivo, los cambios

necesarios en la infraestructura ya listos, el mantener un proceso de

reclutamiento, seleccion e induccién adecuado a todas las personas que

ingresen a la empresa, personas con discapacidad y sin discapacidad. Para

evitar la exclusién de grupos al momento de dar a conocerse la empresa.

Su objetivo fundamental es:

O

O

Impacto que puede tener dentro de las organizaciones y fuera.
Lograr una inclusion laboral.

Transformacion de perspectiva que se tiene hacia las personas con
discapacidad dentro de la organizacion.

Lograr una participacion en conjunto, todas las areas de la organizacion
tales como jefes, Recursos Humanos y colaboradores.

Estudio de limitaciones

Verificar las posibles rutas para brindar un mejor seguimiento.

Las evaluaciones se llevaran a cabo por medio de encuestas, las cuales se distribuyen

de la siguiente manera:

o Encuesta inicial: con la cual se podra evaluar y corroborar que, si existe o no

algun cambio, la cual nos ayudara a corroborar si se debe de realizar un cambio

en lo que se esta realizando o bien, si debera de continuar de la misma manera.
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o Encuesta intermedia: con la cual se evaluara que los cambios realizados al
inicio del proyecto han contribuido de una alguna manera dentro de la

organizacion.

o Encuesta final: la cual pretende evaluar el proyecto luego de un afo de
aplicacién constante, o bien al finalizar el proyecto; el cual nos dara la pauta de
corroborar si el proyecto implementado brind6 mejoras dentro de la

organizacion, tanto estructurales como emocionales.

Corroborar si aun existen barreras dentro de la organizacion, en dado caso no
se haya completado la mejora en la infraestructura sera necesario modificar el
cronograma Yy las actividades a realizar se deberan de desarrollar de manera

mas detallada para que sea exitoso el proyecto.

99



Bibliografia

Albuja, W. S. (2018). Inclusion productiva y social en Ecuador. Problemas del
Desarrollo, 1-20.

Amate, A., & Vasquez, A. (2006). Discapacidad lo que todos debemos de saber.
Washington, D.C: Amate, E. Alicia. Recuperado el 11 de Octubre de 2020

Boisser, S. (2002). Conversaciones Sociales y Desarrollo Regional. Talca, Chile.:
Editorial Universidad de Talca. Recuperado el 16 de Noviembre de 2020

Brito Chavez, A. M. (2017). La Insercion Laboral de las personas en condicion de
discapacidad un reto de la sociedad Ecuatoriana. Revista pedagogica de la
Universidad de Cienfuegos I, 13(58), 113-119. Recuperado el 7 de Octubre de
2020, de https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/483/517

CIEPS. (2021). Guia para la elaboracion del trabajo de graduacion y lineas de
investigacion de tesis. Guatemala. Recuperado el 1 de Septiembre de 2020

Comisién Nacional de los Derechos Humanos, C. (2016). Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad y su Protocolo Facultativo.
(Segunda Edicion). México. Recuperado el 5 de Octubre de 2020, de
https://www.cndh.org.mx/sites/default/files/documentos/2019-05/Discapacidad-
Protocolo-Facultativo%5B1%5D.pdf

CONADI. (21 de Marzo de 2017). CONADI, Consejo Nacional para la Atencion de las
Personas con Discapacidad. Recuperado el 6 de Octubre de 2020, de
http://conadi.gob.gt/web/2017/03/21/presentacion-de-resultados-de-la-
encuesta-nacional-de-discapacidad/

CONAPRED. (s.f.). Glosario de Términos sobre Discapacidad. Recuperado el 25 de
Septiembre de 2020, de
http://www.conapred.org.mx/index.php?contenido=reqistro _encontrado&tipo=2
&id=2230

100


https://conrado.ucf.edu.cu/index.php/conrado/article/view/483/517
https://www.cndh.org.mx/sites/default/files/documentos/2019-05/Discapacidad-Protocolo-Facultativo%5B1%5D.pdf
https://www.cndh.org.mx/sites/default/files/documentos/2019-05/Discapacidad-Protocolo-Facultativo%5B1%5D.pdf
http://conadi.gob.gt/web/2017/03/21/presentacion-de-resultados-de-la-encuesta-nacional-de-discapacidad/
http://conadi.gob.gt/web/2017/03/21/presentacion-de-resultados-de-la-encuesta-nacional-de-discapacidad/
http://www.conapred.org.mx/index.php?contenido=registro_encontrado&tipo=2&id=2230
http://www.conapred.org.mx/index.php?contenido=registro_encontrado&tipo=2&id=2230

Cordova, J. (2009). Programa Nacional para el Desarrollo de las personas con
Discapacidad 2009-2012 (Primera Edicion ed.). México. Recuperado el 22 de
Septiembre de 2020, de
https://www.educacionespecial.sep.gob.mx/pdf/issuu/pronaddis 2009 2012.p
df

Cruz, B. (2019). El mundo y los mundos de la discapacidad. Cuicuilco, 1-27.

Diaz, D., & Hidalgo, V. (2019). Hacia la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en Cuba: un camino de oportunidades y desafios. ALAS
(Asociacion Latinoaméricana de Sociologia, 1-15.

Ducén, J., & Cely, L. (2015). La Inclusion laboral depersonas con discapacidad: una
mirada desde la productividad y el desarrollo humano. REH, 14, 28-36.

Egea, C., & Sarabia, A. (2001). Clasificacion de la OMS sobre discapacidad. 15-30.
Obtenido de https://sid.usal.es/idocs/F8/ART6594/clasificacion_oms.pdf

Epoca. (31 de Julio de 2019). Epoca GT. Recuperado el 1 de Junio de 2021, de
Epoca GT: https://epoca.gt/inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-
en-quatemala/

Gordillo, I. (22 de Enero de 2020). El 15% de la poblacién con discapacidad participa
en la actividad econdmica del pais. Publinews. Recuperado el 20 de
Noviembre de 2020, de
https://www.publinews.gt/gt/noticias/2020/01/22/conadi-sobre-poblacion-
activa-economicamente.html

Hemphill, E., & Kulik, C. T. (2016). Which Employers Offer Hope for Mainstream Job
Opportunities for Disabled People? Policy and Society.
doi:doi:10.1017/S1474746415000457

101


https://www.educacionespecial.sep.gob.mx/pdf/issuu/pronaddis_2009_2012.pdf
https://www.educacionespecial.sep.gob.mx/pdf/issuu/pronaddis_2009_2012.pdf
https://sid.usal.es/idocs/F8/ART6594/clasificacion_oms.pdf
https://epoca.gt/inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-en-guatemala/
https://epoca.gt/inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-en-guatemala/
https://www.publinews.gt/gt/noticias/2020/01/22/conadi-sobre-poblacion-activa-economicamente.html
https://www.publinews.gt/gt/noticias/2020/01/22/conadi-sobre-poblacion-activa-economicamente.html

Heras, V. (18 de Noviembre de 2018). Inclusion Laboral de Personas con
Capacidades Diferentes Perspectiva Ecuatoriana. Palermo Business
Review(18), 101-109. Recuperado el 22 de Octubre de 2020, de
https://www.palermo.edu/economicas/cbrs/pdf/pbr18/PBR_18 05.pdf

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, M. d. (2014). Metodologia de la
Investigacion. México D.F: Mc Graw Hill. Recuperado el 16 de Octubre de
2020

Ley 135-1996. (1997). Ley de atencion a las personas con discapacidad. Guatemala.
Obtenido de https://www.acnur.org/fleadmin/Documentos/BDL/2001/0147.pdf

Lépez, M., Colorado, C., Bermudez, C., Mejia, J., Aristizabal, D., Pelaez, E., . ..
Gallego, C. (2017). Inclusion laboral de personas, una perspectiva desde la
gestion del talento humano. Colombia: Editorial Universidad de Antioquia.
Recuperado el 7 de Octubre de 2020

Luna, A., Carvajalino, J., & Sierra, S. (2018). De la incapacidad a la diversidad.
Analisis y evaluacion de la Politica Publica de Discapacidad e Inclusion Social
en Colombia. VLEX, 44-100.

MINEDUC. (2006). Manual de Atencion a las Necesidades Educativas Especiales en
el aula. Guatemala, Guatemala: DICADE Direccion de Calidad y Desarrollo
Educativo.

Moscovici, S. (1961). El psicoanalisis su imagen y su publico. Buenos Aires,
Argentina: Hemul S.A. Recuperado el 5 de Octubre de 2020

Naciones Unidas. (2006). Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. Recuperado el 26 de Octubre de 2020, de
https://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/tccconvs.pdf

Naciones Unidas. (2016). Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad. Guatemala. Recuperado el 11 de Noviembre de 2020

102


https://www.palermo.edu/economicas/cbrs/pdf/pbr18/PBR_18_05.pdf
https://www.acnur.org/fileadmin/Documentos/BDL/2001/0147.pdf
https://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/tccconvs.pdf

NHBBZ, C. (2020). Centro de Recursos de Educacion Especial de Nafarroako
Hezkuntza Bereziko Zentroa. Recuperado el 17 de Septiembre de 2020, de
https://creena.educacion.navarra.es/web/necesidades-educativas-
especiales/equipo-motoricos/discapacidad-motora/

Novo-Corti, I. (2017). La inclusion afectiva de las personas con discapacidad en un
entorno laboral normalizado: dificultades y retos. Panorama Social, 13.
Recuperado el 26 de Septiembre de 2020, de
http://www.orientamartamouliaa.es/wp-content/uploads/2018/02/La-
inclusi%C3%B3n-de-las-personas-con-Discapacidad-en-Espa%C3%B1a-
Funcas.pdf#fpage=81

OIT, O. 1. (2015). Trabajo decente para personas con discapacidad: promoviendo
derechos en la agenda global de desarrollo. Ginebra: International Labour
Office. Recuperado el 8 de Octubre de 2020

OIT. (2008). Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas
invalidas) num. 1589, y la Recomendacion num. 168. Ginebra: International
Labour Office. Recuperado el 11 de Octubre de 2020, de
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _emp/---
ifp_skills/documents/publication/wcms_106328.pdf

OIT. (2010). Discapacidad en el lugar de trabajo, Practicas de las empresas.
Montevideo. Recuperado el 11 de Octubre de 2020, de
https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actemp/downloads/publications/wor
king_paper n3_sp.pdf

OIT. (2013). Estudio: factores para la inclusion laboral de las personas con
discapacdiad. Recuperado el 15 de Noviembre de 2020, de
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/06 EstudioFactor

es.pdf

ONCE. (s.f.). ONCE, Organizacion Nacional de Ciegos Esparioles. Recuperado el 5
de Octubre de 2020, de https://www.once.es/dejanos-ayudarte/la-
discapacidad-visual

103


https://creena.educacion.navarra.es/web/necesidades-educativas-especiales/equipo-motoricos/discapacidad-motora/
https://creena.educacion.navarra.es/web/necesidades-educativas-especiales/equipo-motoricos/discapacidad-motora/
http://www.orientamartamouliaa.es/wp-content/uploads/2018/02/La-inclusi%C3%B3n-de-las-personas-con-Discapacidad-en-Espa%C3%B1a-Funcas.pdf#page=81
http://www.orientamartamouliaa.es/wp-content/uploads/2018/02/La-inclusi%C3%B3n-de-las-personas-con-Discapacidad-en-Espa%C3%B1a-Funcas.pdf#page=81
http://www.orientamartamouliaa.es/wp-content/uploads/2018/02/La-inclusi%C3%B3n-de-las-personas-con-Discapacidad-en-Espa%C3%B1a-Funcas.pdf#page=81
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_106328.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_106328.pdf
https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actemp/downloads/publications/working_paper_n3_sp.pdf
https://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/actemp/downloads/publications/working_paper_n3_sp.pdf
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/06_EstudioFactores.pdf
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/06_EstudioFactores.pdf
https://www.once.es/dejanos-ayudarte/la-discapacidad-visual
https://www.once.es/dejanos-ayudarte/la-discapacidad-visual

ONU. (2015). Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible. Naciones Unidas. Recuperado el 7 de Octubre de 2020

Pérez, S., Magana, D., & Aquino, S. (2017). Beneficios del sector empresarial para la
inclusion laboral de personas con discapacidad. Un estudio de caso en el
sureste de México. Polyphdnia. Revista de Educacion Inclusiva, 1(1), 46-70.

Pineda, A., & Luna, A. (2018). Intersecciones de género y discapacidad. La inclusion
laboral de mujeres con discapacidad. Redalyc, 1-26.

Plaza, N., & Diaz, L. (2017). Politicas de inclusion laboral en el sector de economia
popular y solidaria en Ecuador. Economia y Desarrollo.

PNUD. (2019). Empresas responsables, empresas inclusivas (Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo). Guatemala. Recuperado el 15 de
Noviembre de 2020, de
https://www.gt.undp.org/content/quatemala/es/home/library/poverty/quias-
para-empresas-inclusivas.html

PNUD. (Marzo de 2018). PNUD Guatemala. Recuperado el 26 de Septiembre de
2020, de
https://www.gt.undp.org/content/quatemala/es/home/projects/abordando-la-
inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-en.html

Quan, S. (6 de Febrero de 2017). Global disability watch. Recuperado el 4 de
Octubre de 2020, de http://globaldisability.org/2017/02/06/quatemala-
personas-con-discapacidad-ante-oportunidad-de-salir-de-la-exclusion

Tohom, F. d. (2012). Desafios para la inclusion y la equidad laboral en Guatemala.
Revista Real Card, 107-120.

UNICAP. (2017). Fundacion UNICAP. Recuperado el 5 de Octubre de 2020, de
https://www.fundacionunicap.org/discapacidad-auditiva/

104


https://www.gt.undp.org/content/guatemala/es/home/library/poverty/guias-para-empresas-inclusivas.html
https://www.gt.undp.org/content/guatemala/es/home/library/poverty/guias-para-empresas-inclusivas.html
https://www.gt.undp.org/content/guatemala/es/home/projects/abordando-la-inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-en.html
https://www.gt.undp.org/content/guatemala/es/home/projects/abordando-la-inclusion-laboral-para-personas-con-discapacidad-en.html
http://globaldisability.org/2017/02/06/guatemala-personas-con-discapacidad-ante-oportunidad-de-salir-de-la-exclusion
http://globaldisability.org/2017/02/06/guatemala-personas-con-discapacidad-ante-oportunidad-de-salir-de-la-exclusion
https://www.fundacionunicap.org/discapacidad-auditiva/

Villa, N. (2003). Situacion laboral de las personas con discapacidad en Espaia.
Revisa Complutense de Educacion, 393-424.

105



Anexo 1

Entrevista colaboradores

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicolégicas

Departamento de Estudios de Postgrado

Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los compaieros de los empleados sin discapacidad respecto

companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. El objetivo de la entrevista es conocer
la perspectiva que las personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir
con personas con discapacidad dentro del ambiente laboral.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenoldgico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.
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Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacién personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muioz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacién, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:

Si No
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PREGUNTAS

¢ Puede comentar usted cual ha sido su experiencia al compartir el ambiente
laboral con una persona o varias con discapacidad?

¢ Las emociones y sentimientos manifestados, considera que pueden beneficiar

o perjudicar la inclusion laboral dentro de la organizaciéon?, ¢ Por qué?

Al momento de convivir dentro de la organizacion con alguna persona con

discapacidad, ¢, Cual es la perspectiva que tiene hacia la persona?

¢,Segun su experiencia, usted considera que las personas con discapacidad se
enfrentan a barreras para la realizacion de su trabajo, las que pueden limitar de

alguna manera su desarrollo laboral?

¢ Cuales considera que son los logros que ha enfrentado al momento de
compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

¢ Cuales considera que son los desafios que ha enfrentado al momento de
compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?
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7. ¢Segun su experiencia, al incluir a una persona o varias personas con
discapacidad dentro de la organizacion, que tipo de aportes hay para la

organizacion?

8. Puede compartir su opiniébn sobre qué ajustes han realizado cuando hay

personas con discapacidad laborando en la empresa.
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Entrevista a personal de Recursos Humanos y Jefes

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM

Escuela de Ciencias Psicolégicas

Departamento de Estudios de Postgrado

Maestria en Gestion Humana y Organizacional

Perspectiva de los compaineros de los empleados sin discapacidad respecto
compaineros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellisa Mufoz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa
seleccionada por su flexibilidad y relacion con el disefio fenomenoldgico del estudio.
Cumpliendo con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El
instrumento prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La
entrevistadora dirigira al entrevistado considerando el contexto adecuado. Su
modalidad sera via online para seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista
busca la opinion subjetiva de personas sin discapacidad con respecto a las personas
con discapacidad dentro del ambiente laboral, sin importar a que organizacion
pertenecen, siempre y cuando se encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacién personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muioz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
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clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacién serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electrénico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar

No estoy de acuerdo en participar

Autorizo a que la entrevista individual o reunién grupal sea grabada como parte del
estudio: Si No
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PREGUNTAS

¢ Como se inici6 el proceso de inclusidn laboral para las personas con
discapacidad en su organizacion?

Al momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad a su
grupo de trabajo, ¢ Sus empleados estaban dispuestos a colaborar?

¢ Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder capacitar a una
persona con discapacidad dentro de la organizacion?

¢ Cual fue la actitud que usted percibio de la persona sin discapacidad hacia la
persona con discapacidad, cuando inicio el proceso de inclusion dentro de la
organizacion?

¢ Como considera que es su actitud presentada hacia las personas con
discapacidad momento de incluirla dentro de la organizacion?
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Anexos 2

Entrevistas y consentimientos informados de las personas que participaron en las
entrevistas, colaboradores y personal de Recursos Humanos.

Entrevistas colaboradores
Persona entrevistada: E.R
Persona que entrevista: Karen Muioz
Hora de inicio: 8:11pm
Hora de finalizacién: 8:30pm
Fecha de entrevista: sabado 7 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 1

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto

companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com
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El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellisa Mufoz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa
seleccionada por su flexibilidad y relacion con el disefio fenomenoldgico del estudio.
Cumpliendo con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El
instrumento prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La
entrevistadora dirigira al entrevistado considerando el contexto adecuado. Su
modalidad sera via online para seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista
busca la opinion subjetiva de personas sin discapacidad con respecto a las personas
con discapacidad dentro del ambiente laboral, sin importar a que organizacion
pertenecen, siempre y cuando se encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacién personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muioz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacién serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt
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Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacién, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar __ x___
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:

Si No X

EKM1: muy buenas noches, espero que haya tenido un excelente dia, muchas gracias
por participar en esta entrevista E.R, sus aportes seran de mucha importancia dentro
de esta investigacion, agradezco el tiempo que se tomd para poder leer las
instrucciones y el consentimiento informado. Durante la entrevista yo iré tomando
apuntes acerca de las respuestas que me brinde, pues ya que usted decidié que no
se grabara la entrevista, lo cual lo entiendo. Antes de dar inicio a la entrevista me
gustaria que leamos las instrucciones y seguido de las instrucciones el consentimiento

informado.

ER1 (de ahora en adelante): Buenas noches, claro que si podemos iniciar con la

lectura mencionada.

- Se procede a la lectura de las instrucciones y el consentimiento informado.
EKM1: luego de haber concluido con la lectura, ;me gustaria saber si te gustaria
participar en la entrevista?

ER1: si, me gustaria participar.
EKM1: ; me autorizas grabar la sesion?
ER1: por el momento no.

EKM1: de acuerdo, muchas gracias. Como te habras dado cuenta, esta entrevista
cuenta con 8 preguntas, vamos a iniciar con la primera pregunta que dice asi: ¢ Puede
comentar usted cual ha sido su experiencia al compartir el ambiente laboral con una

persona o varias con discapacidad?

115



ER1: bueno, actualmente donde laboro tengo una compafiera a quien también
considero como una de mis mejores amigas, nacid con una anomalia congénita que
se conoce como “pie zambo” utiliza muletas para movilizarse, sin embargo, a pesar de
su parcial discapacidad para no poder caminar bien, eso no le impide trabajar de una
manera muy eficiente y dar buenos resultados en lo que hace. Algo que me gustaria
agregar es de que no les gusta ser tratada con lastima o que los hagan sentir
especiales. Una vez conoces a una persona asi, te das cuenta de lo fuertes que
pueden llegar a ser por las innumerables cosas que han debido pasar por tantos anos.

EKM1: muchas gracias por su respuesta, vamos a pasar a la siguiente pregunta: ;Las
emociones y sentimientos manifestados, considera que pueden beneficiar o perjudicar

la inclusién laboral dentro de la organizacion? ¢ Por qué?

ER1: Si, definitivamente beneficiaria la inclusién dentro de la organizacion debido a
que las personas con discapacidad se sentiran en un ambiente agradable, con mas
espacios en los que se puedan transportar libremente, un ambiente en el cual se vea
mas personas con discapacidades trabajando y demostrando a ellos mismos que

también pueden hacer algo igual o mucho mejor que una persona sin discapacidades.

EKM1: Muchas gracias E.R por tu aporte, vamos a continuar con la siguiente pregunta:
Al momento de convivir dentro de la organizacion con alguna persona con

discapacidad, ¢, Cual es la perspectiva que tiene hacia la persona?

ER1: mmm, a primera vista podemos ver a una persona fuerte, una mirada un tanto
seria pero agradable y a veces poco sociable con desconocidos. Pero cuando la
conoces ves a alguien diferente que quiere demostrarse a ella misma y también a los

demas que son capaces de hacer cosas realmente buenas.

EKM1: gracias, ya vamos a la mitad de la entrevista y vamos a continuar con la
pregunta 4 que dice asi: ¢ Segun su experiencia, usted considera que las personas con
discapacidad se enfrentan a barreras para la realizacién de su trabajo, las que pueden

limitar de alguna manera su desarrollo laboral?

ER1: considero que en el ambito que me desenvuelvo nunca he visto alguna limitante

hacia las personas con discapacidad y si aparece una nueva, la organizacién apoya la
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inclusion e invierte en hacer mejoras para que estas puedan seguir desempenando su

trabajo de una manera eficiente.

EKM1: muy interesante su punto, gracias por la respuesta. Continuaremos con la
siguiente pregunta: ;Cuales considera que son los logros que ha enfrentado al

momento de compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

ER1: buena pregunta Karen, pienso que el mas grande ha sido cambiar la perspectiva
que antes tenia hacia ellos. Antes como mucha gente pensaba que eran personas a
las cuales habia tenerles lastima, que no eran capaces de realizar ciertas actividades,
que no merecian el mismo respeto que alguien sin discapacidades, entre otras cosas.
Esto cambio hace ya varios afios no solo por el hecho de compartir con personas como
estas, sino también el grado académico. Que también es uno de los aspectos a
considerar. Se consideran a estas personas en grupos de riesgo porque su
incapacidad hace que sean vulnerables para ser excluidos de la sociedad y considero

que la carencia de educacion es uno de los factores mas importantes.

EKM1: agradezco su respuesta, proseguiremos con la siguiente pregunta: ;Cuales
considera que son los desafios que ha enfrentado al momento de compartir con una

persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

ER1: mmm, creo que el unico desafio que he tenido es haber luchado conmigo mismo
y las ideas que tenia anteriormente sobre las personas con discapacidad.

EKM1: entiendo, agradezco su respuesta. Vamos a continuar con la siguiente
pregunta: ;Segun su experiencia, al incluir a una persona o varias personas con

discapacidad dentro de la organizacién, que tipo de aportes hay para la organizacion?

ER1: pienso que es importante el reconocimiento al aceptar personas con
discapacidad, como decia anteriormente, ya que hay muchas entidades que aun los
excluyen por no creerlos “aptos” de realizar alguna actividad laboral. Atrae la atencién
de mas personas para trabajar con ellos, en mi opinidn no me gustaria trabajar en una
organizacion que vaya en contra de personas con discapacidad, de una etnia diferente,
de una identidad de género diferente, etc.
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EKM1: muchas gracias por su aporte, la siguiente pregunta dice asi: Puede compartir
su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando hay personas con discapacidad

laborando en la empresa.

ER1: con mucho gusto, algunos de los ajustes estructurales son las puertas de facil
acceso, ascensores especiales para ellos debidamente sefalizados, rampas en
puntos estratégicos y un bafo por cada nivel del edificio para personas con

discapacidad.

EKM1: bueno, hemos llegado al final de la entrevista, agradezco su participacion en

este proceso. Deseo que pase un feliz dia.
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Persona entrevistada: G.B

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 5:35 pm

Hora de finalizaciéon: 5:53pm

Fecha de entrevista: jueves 5 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 2

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
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ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar ___ x
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:
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Si X No

EKM2: Buenas tardes, muchas gracias G.B por participar, estoy muy agradecida
contigo. Va a ser de mucha ayuda la informacion que tu me puedas proporcionar, antes

de iniciar, me gustaria que leyéramos las instrucciones y el consentimiento informado.

GB2 (de ahora en adelante): buenas tardes, claro que si te puedo colaborar. Y si,

podemos empezar con la lectura.

- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.

EKM2: ahora que terminamos la lectura, ¢ estas de acuerdo en participar?
GB2: Si, estoy de acuerdo.

EKM2: Muchas gracias, ¢Autorizas que la entrevista sea grabada como parte del

estudio?
GB2: claro que si autorizo.

muchas gracias G.B, entonces vamos a iniciar con la pregunta numero 1, que EKM2:
dice: ¢ Puede comentar usted cual ha sido su experiencia al compartir el ambiente

laboral con una persona o varias con discapacidad?

GB2: pues mira, mi experiencia la verdad fue bastante buena, ha sido raro algunas
veces porque discapacidad normalmente lo miras en personas que solamente tienen
algun problema como Sindrome de Down y cosas asi, sin embargo discapacidad son
muchisimas mas, emmm suponte en el lugar donde estoy trabajando hay una chica
que tiene enanismo, pero ella si mide tal vez un poquito menos de 1m entonces es
bien complicado porque a veces tu vas caminando y no te das cuenta y o sea la pasas
empujando sin querer obviamente y o sea, realmente el adaptar el espacio para cierta
altura digamoslo asi va, para una persona como mas chiquita es mas complicado
porque tu tienes que adaptar a ella practicamente, o sea no es que ella se adapte tan
bien a subirse a una silla o cosas asi, sino que para muchas cosas tu le ayudas y le...
si, practicamente le ayudas en bajar la silla porque obviamente le tienes que poner el

peso para poder bajarla y todo eso, cosa que realmente no es molesto o algo por el
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estilo. Siento que trabajar con personas con discapacidad te ensefia mas a ti el tema
de aceptar a las otras personas tal y como son y todo eso de lo que ellos realmente
aprenden de ti.

EKM2: asi es, definitivamente y si es lo que tu decis es verdad todos los espacios se
tienen que adaptar porque incluso un lavamanos pues es para una persona de tamafo

promedio pues.
GB2: Exacto

EKM2: igual que una taza del bafo, todo, todo, todo esta disefiado para una persona

con estatura normal.

GB2: incluso los elevadores, imaginate nosotros estamos en el cuarto piso y cuando
ella se subia al elevador era asi como “disculpa podrias marcar el cuarto nivel” porque

no llegaba a los botones.

EKM2: algo tan basico, ¢verdad?, suena interesante. Bueno pasemos a la segunda
pregunta. Dice: Las emociones y sentimientos manifestados, considera que pueden

beneficiar o perjudicar la inclusion laboral dentro de la organizacion?  Por qué?
GB2: ;A qué te refieres con “a tus sentimientos™?

EKM2: que es lo que tu has sentido o lo que tu crees con respecto a tus sentimientos,
en este caso me comentas de que, pues le toca ayudarla, entonces, como crees tu

que un sentimiento positivo o0 negativo puede llegar a perjudicar a la persona.

GB2: mira, si. Si yo creo que si es cuestion de como los trates, considero que este
tipo de personas es muy susceptible a como los trates y de como se puede tratar a
esas personas, o0 sea si a mi alguien no me quiere pasar una silla, a mi no me importa,
‘es como esta bien no me la pases”, voy yo y la traigo. Pero yo siento que con el tipo
de personas para poder hacer algo que para nosotros es normal, si influye en la actitud
con la que lo hagan no puedes ayudar a alguien de mala gana, porque es como para
que los ayudas entonces, o sea en ese sentido creo que siempre, aunque no va a ser
algo que esta como siempre alli, aunque tengas dias malos o buenos, tu siempre los

vas a ayudar. No solo es ayudar a la persona, sino que ayudarla completo, es decir
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hasta ayudarla a subir a la silla y alli la dejas. Porque si mismo le transmitis a esa
persona como ok no se le esta dejando por un lado e incluso la incluis en mas cosas.
Creo que no sé, no es tan complicado ayudar a alguien, y como dice mi mama “hasta
de las piedras necesitas”, creo que he tenido eso de ayudar a alguien si realmente lo
esta necesitando.

EKM2: Entiendo, si definitivamente verdad. No te quita nada el ayudar a una persona,
concuerdo contigo. Vamos a pasar a la siguiente pregunta: Al momento de convivir
dentro de la organizacién con alguna persona con discapacidad, ¢Cual es la

perspectiva que tiene hacia la persona?
GB2: pues mira, ¢jcon respecto a las personas con discapacidad con las que trabajo?
EKM2: asi es, tu perspectiva desde antes de conocerlos.

GB2: mira, yo normalmente soy veo a la persona y si me da curiosidad voy le hablo y
le pregunto qué paso. En donde actualmente trabajo esta esta chica que te digo que
es como “bien chiquita” y hay otro que esta en silla de ruedas, y obviamente al que le
vas a preguntar de primero que paso, sera al de silla de ruedas porque a la persona
chiquita solamente vas a pensar que de seguro nacié con enanismo y es como “ah
ok”. Y es como algo normal, lo ves en la tele y lo ves en la vida real y es como “hay
pues...”. Cuando yo la vi por primera vez si me acerque con ella y le pregunte, § Como
te llamas?, ¢ te costd entrar aqui? Y ese tipo de cosas, y ella me empezo6 a contar que
si le habia costado entrar. Incluso me conto que le costaba comprar ropa, cuando entro
aqui que la gente la veia feo y cuando conoci al que estaba en silla de ruedas, me
conto que cuando estaba chiquito habia tenido un problema y desde entonces se habia
quedado en silla de ruedas que la gran. Entonces con él igual, era de ayudarlo porque,
0 sea, llegaba en silla de ruedas y solo podia usar una mano bien, “digamoslo asi” y la
otra la tenia que tener como “asi” (muestra como tenia la mano la persona”. Y él era
asi de “4 sera que me podes ayudar a abrir la puerta o sera que podes hacer esto?” y
para mi era como “va, esta bueno” o a veces iba a break y me preguntaba “mano vas
a ir a break para bajar contigo?” entonces era de llevarle con la silla de ruedas porque

si no mala onda y se quedaba alli todo el dia, era de subir la silla al elevador, luego
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bajarla, luego salir y volver a entrar otra vez con él y la silla y pedir permiso. Creo que
en ese sentido si soy como muy curiosa de saber que le paso a la persona o como se
siente la persona, no en el plan de ofender a la gente sino para saber porqué

EKM2: entiendo, considero que lo que tus haces estan bien. Vamos a pasar a la
siguiente pregunta: ;Segun su experiencia, usted considera que las personas con
discapacidad se enfrentan a barreras para la realizacién de su trabajo, las que pueden

limitar de alguna manera su desarrollo laboral?

GB2: si, si creo que se enfrentan a muchas cosas cuando estan trabajando. Como
estdbamos hablando las cosas estan hechas para personas “normales” (hace las
comillas con sus dedos” y o obviamente, al tener una discapacidad ellos tendrian que
pedir ayuda para ir al bafo y también tienen que pedir permisos especiales para
realizar sus chequeos. Son muchas cosas las que a ellos les afectan, a veces los
pasan empujando y ni cuenta se dan pues. Yo creo que hay un chico que tiene labio
leporino y recuerdo que le costaba un monton hablar, el terminaba su shift llorando
porque decia que no podia y que nadie le entendia, se frustraba y todo y al final mejor
lo pasaron a una cuenta de chat porque dijo que era muchisimo mas facil para él, pero
como él mismo decia “me gusta mi trabajo, pero no puedo hacerlo como yo quisiera”
entonces, si creo que hay muchisimas cosas en las que ellos estan bien limitados y
nosotros no. Y que no es trabajo, pero al menos moralmente ayudarlos para que ellos

se sientan mejor dentro de la empresa.

EKM2: si, y me agrada la idea de pues al menos de RH al ayudarlo a cambiarse, no
podia con llamadas, pero vieron una oportunidad para chat y se desempefnaba super
bien en su trabajo. Me parece interesante, vamos a pasar a la siguiente: ;Cuales
considera que son los logros que ha enfrentado al momento de compartir con una

persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

GB2: no se si son logros, pero creo que convivir y compartir con una persona con
discapacidad te vuelve mas humano, porque te vuelve mas solidario con la persona,
te vuelve mas sensible, mas empatico ante muchas cosas porque son cosas que son

“X” como nosotros, el tener un mal dia para nosotros puede ser una vez al afo,
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mientras que para ellos el tener un mal dia puede ser muchas veces seguido, entonces
si te vuelve como mas sensible, mas humano y si te crea esa cosita como de ayudar

a las personas, no solo con ellos sino con los demas también.

EKM2: si, definitivamente empiezas a generar mas empatia hacia ellos. Ya no
solamente piensas en ti, sino piensas en que también existen personas con

discapacidad y posiblemente lo que tu consideres normal, para ellos no lo sera.

Me parece, pasemos a la siguiente: ;Cuales considera que son los desafios que ha
enfrentado al momento de compartir con una persona con discapacidad dentro del

ambiente laboral?

GB2: creo que uno de los desafios mas grandes es aprender a bromear cuando estas
con ellos, o cuando estas con tu grupito y ellos estan alli y hay cierto tipo de chistes
que no sean malos, pero poder herir susceptibilidades. Suponete en mi caso, yo
siempre he sido como de compartir y asi porque me saca de las llamadas, yo soy como
con mis cuates, jugamos y nos subimos a la silla y damos vueltas en el piso porque no
hay nada que hacer. Imaginate una vez lo hicimos con la chava que tiene enanismo y
casi se nos cae de la silla por jugar asi. Entonces tener que aprender a adaptar tu
forma de ser cuando estas con esas personas para poder incluirlas y creo que eso es
lo mas importantes. Porque aprender a incluirlos hasta en tus juegos y chistes con tal
de no hacerlos sentir mal o para no apartarlos. Pero es algo que cuesta, jme

entiendes?

EKM2: si, tienes razén. De hecho, si tu no habias tenido la experiencia de tener un
contacto anteriormente con una persona con discapacidad es como bien... no sabes

por donde empezar, los chistes que uno hace.

Ya casi estamos llegando al final, vamos a continuar con la siguiente pregunta:  Segun
su experiencia, al incluir a una persona o varias personas con discapacidad dentro de

la organizacion, que tipo de aportes hay para la organizacién?

GB2: aportes para la organizacion de incluir a las personas con discapacidad, creo
gue un aporte que podria ser para la empresa es ser parte de las empresas inclusivas,
0 sea no discriminar a las personas por lo que sea. A parte de eso creo que les da
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cierto nivel de importancia a la empresa porque para mi no es lo mismo decir “hay si
trabajo en una empresa que acepta a todo tipo de gente a trabajar en una empresa
cuadrada que no te acepta por el tipo de color de tu piel”. O sea, el estatus que le
puede dar a la empresa en aceptar a todo tipo de gente trabajando con ellos es otro

nivel.

EKM2: si, definitivamente. Bueno, ahora si hemos llegado a la ultima: podrias
compartir su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando hay personas con
discapacidad laborando en la empresa.

GB2: pues yo no siento que haya habido tantos ajustes, porque los elevadores siguen
siendo iguales, los bafios siguen siendo iguales y todo sigue siendo igual... sin
embargo el bafo, bueno los bafos porque hay uno para hombres y uno para mujeres
gue es para personas que estan con sillas de ruedas que estan condicionados para
que ellos los puedan utilizar, tienen sus barritas para que ellos puedan entrar
tranquilos. Y lo que te decia del chico que Recursos lo pudo cambiar a otra cuenta
debido a su problema con tal de no dejarlo sin trabajo. También otro ajuste podria ser
que en el bafio hay un banquito para que la persona al entrar al bafio y no llegue al
lavamanos, ahora pueda alcanzarlo. Hay un acordedn por si la persona desea ir al
bafo y necesita ayuda. Pues la persona que le ayuda pueda quedarse alli y no ver lo
que esta haciendo. Y después pueda entrar a ayudarle a pasarse a la silla.
Normalmente esos bafios nunca estan cerrados, los demas pueda que los cierren para
limpiarlos. Pero esos bafos en especifico pasan abiertos todo el dia, y hacen limpieza
solamente en la noche para que todo el tiempo estén abiertos.

EKM2: muchas gracias por tu apoyo G.B hemos llegado al final de la entrevista, voy a
detener la grabacion asi nos podemos despedir adecuadamente.

GB2: de acuerdo.

EKM2: bueno G.B agradezco mucho tu apoyo durante esta entrevista, que pases una
feliz noche.

GB2: Gracias Karen, ha sido un gusto, feliz noche.
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Persona entrevistada: F.L

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 10:05 am

Hora de finalizacion: 10:40 am

Fecha de entrevista: jueves 5 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 3

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
compaineros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenoldgico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
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seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacién personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacién serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electrénico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacién, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar __ x__
No estoy de acuerdo en participar
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Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:

Si X No

EKM3: Buenos dias F.L, gracias por tu participacién. Antes de iniciar con la entrevista
sobre la perspectiva que tienen los empleados sin discapacidad respecto a los
empleados con discapacidad, me gustaria que nos tomemos el tiempo para leer las
instrucciones y el consentimiento informado, considero yo que no nos llevara mas de

5 minutos.

FL3(de aqui en adelante): Buenos dias, si. jEmpecemos! Solo que me gustaria
avisarte de una vez que me encuentro en horario laboral, pero no me perjudica en

nada estar durante esta entrevista.
EKM3: de acuerdo, no hay problema. Entonces empecemos.

- Lectura de las instrucciones y consentimiento informado

EKM3: ya habiendo terminado la lectura, me gustaria saber si s aceptas participar?
FL3: si.

EKM3: ; me autorizas grabar la sesion?

FL3: si, no hay problema.

EKM3: muchas gracias por tu participacion el dia de hoy F.L de verdad lo agradezco
bastante, asi mismo agradezco tu apoyo con el permitirme grabar esta conversacion o
esta entrevista, y vamos a iniciar con la pregunta numero 1: ; Puede comentar usted
cual ha sido su experiencia al compartir el ambiente laboral con una persona o varias

con discapacidad?

FL3: ;pues en qué sentido? ¢Alguna experiencia para lo comun o si hay algun trato
especial o algo asi?

EKM3: como ha sido tu experiencia en cuanto a los tratas o desde que tu has tenido

un contacto con una persona con discapacidad en tu organizacion.
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FL3: pues, fijate que de la forma o donde yo estoy esta mi compariero que te comente
y habemos otras 5 personas en el area y por cosas de COVID somos bien poquitos en
esa oficina verdad, entonces ehhh, él no lo comento en ningun momento, tampoco lo
ha comentado y no nos dimos cuenta hasta que empezamos a hablar un poquito mas
y “aquel” se empez6 como a desenvolver un poquito mas y si nos dimos cuenta o si
me di cuenta, si lo noté, con mis otros comparieros también dicen que si lo notaron
pero no se le ha tratado o se le ha dado un trato especial de que se le trata como
alguien diferente sino, se le trata como si fuera uno mas de nosotros como si no tuviera

nada, por asi decirlo y no tocamos ese tema.

EKM3: si pues, tu me comentaste que lo que tenia era dificultad en el habla ¢ verdad?
Muy bien, me parece que el trato sea igual con todos y que no exista ninguna diferencia
en el trato de una persona normal 0 una con discapacidad, me parece interesante que

sea bien inclusivo.

FL3: correcto. Aja, al final para nosotros no tiene nada, a nuestros ojos no tiene nada.
Y si molestamos y hay momentos en los nos empezamos a molestar, pero con
respecto a “aquel” nosotros no tocamos ningun tema para molestar verdad. Pero en

general si lo tratamos como uno mas.

EKM3: que bonito, que interesante. No existe ninguna diferencia y como te digo
verdad, que la inclusion siempre esta y solamente se cuida como los temas con los
cuales van a hablar como para no herir susceptibilidades. Vamos a pasar a la siguiente
pregunta: ¢lLas emociones y sentimientos manifestados, considera que pueden

beneficiar o perjudicar la inclusion laboral dentro de la organizacion? ¢ Por qué?

FL3: ahh, pues fijate que eso si lo hablamos en un momento cuando “aquel” no estaba
enfrente de nosotros porque suponte mi trabajo es administrador de sistemas, ehh en
el area que yo estoy es infraestructura y miramos servidores, servicios que estan
corriendo tanto internamente en la empresa como en las paginas de la compaiiia y hay
momentos criticos en donde la presion es bastante alta verdad, entonces ehh de lo
que nos dimos cuenta una vez es que aquel dentro de nuestro grupo de comparieros

que estamos en la misma oficina, hay una patoja verdad y cuando aquel llego como
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nuevo le pregunto asi como ¢ cual es tu nombre?, “; como te llamas?” y “aquel” se puso
nervioso y como que su problema se... como que el mismo nerviosismo hizo a que él
tuviera mas problemas verdad. Entonces...Espérame, dame un segundito, ahorita
regreso (durante la entrevista él se encontraba en horario laboral, por lo que no podia
desentender su trabajo)

EKM3: bueno.

FL3: pues si, perddn ehh. Va entonces aquel se puso un cacho nervioso y empezo a
hablar otra cosa o sea le hicieron una pregunta y empezo6 a tartamudear un poquito
mas y empezo a contestar otras cosas verdad. Entonces ya después esta chava que
esta con nosotros le hizo la aclaracién “no mira, te pregunte que como te llamas... asi
como que relajate un poquito y escuchame va” y cabal se relajo y ya contesto bien y
ya se le paso el nerviosismo un cacho verdad, entonces después nos pusimos a hablar
que porque, suponte yo trabajo en banco entonces, ehh cada cierto tiempo hay que
estar en una auditoria, ehhhh no sabemos va a reaccionar por la misma presion y
nerviosismo verdad, creemos que en esos momentos en donde hay mucha presion tal

vez si le pueda afectar verdad.

EKM3: si pues, si definitivamente. § Entonces tu consideras que en este caso que los
factores estresantes que puedan existir alrededor de él puedan afectar la inclusién
laboral de la persona?

FL3: jsi, porque si te echan presion es porque quieren resultados ya! Y tal vez se
estrese un poquito alli y como que se empiece a “trabar”, como somos nuevos, no
sabemos verdad, pero creo yo que por ahi podria haber algun problema, pero solo es

una creencia verdad.

EKM3: si definitivamente, bueno. Pasemos a la pregunta 3 que dice: Al momento de
convivir dentro de la organizacion con alguna persona con discapacidad, ¢ Cual es la

perspectiva que tiene hacia la persona?
FL3: ehhh, mmmm, ¢ perspectiva de como lo veo?

EKM1: asi es, |la perspectiva de como lo ves tu
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FL3: como un compafiero mas, un ser humano mas mmm... no hay nada mas que
impida crear una relacion de amistad o algo por el estilo y, en general lo puedo tratar

como alguien mas verdad.

EKM3: me parece interesante, vamos a la siguiente: ;Segun su experiencia, usted
considera que las personas con discapacidad se enfrentan a barreras para la
realizacion de su trabajo, las que pueden limitar de alguna manera su desarrollo

laboral?
FL3: ; mmm, especificamente aqui en donde trabajo?

EKM3: aja, especificamente alli en donde tu trabajas y respecto a lo que tu podés

observar.

FL3: no creo que no hay ninguna limitante, ehh, porque por ejemplo al entrar nos hacen
unos examenes con son bien complicados verdad, a parte de las pruebas
psicométricas... hay unos examenes bastante complicados, pero son mas que todo
por cuestion de conocimiento verdad, ehhh y depende mucho de eso mas que todo,
pero fuera de eso no creo que haya un impedimento.

EKM3: si pues, siempre y cuando la persona tenga o cumpla con las habilidades
requeridas para el puesto pues no hay ningun problema para poder desempefiarse en
el trabajo verdad.

FL3: mas que todo es conocimiento y actitud de aprender mas, creo que hay pocas
discapacidades que puedan afectar en esos aspectos digamos.

EKM3: perfecto, vamos a continuar con la siguiente pregunta, ya vamos a la mitad:
¢ Cuales considera que son los logros que ha enfrentado al momento de compartir con
una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

FL3: fijate que antes, cuando todavia estaba estudiando en la U tenia un compariero
que seguramente nacid con labio y paladar hendido. Y por lo mismo, por su forma de
hablar costaba entenderle y costaba un montdn entenderle verdad, ¢y al principio era
bien dificil porque te decia algo y tal vez le entendias la mitad y el resto tenias que

preguntas “qué dijiste?” y con pena verdad porque no le podrias decir molestando
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“habla bien” porque era algo que él no controlaba verdad. Entonces al final ehh,
llevabamos varios cursos juntos y lo trataba casi todos los dias, hasta que aprendi a
escucharlo por asi decirlo y ya entendia todo lo que decia a pesar de que en un inicio
me costaba un montdn, creo que en ese momento aprendi a tener esa paciencia para
tratar a las personas que posiblemente tengan algun problema verdad y respetarlo
siempre verdad, entonces ahorita que lo conoci a aquel y nos dimos cuenta que tenia
ese problema no fue como que algo que me costara sino que era algo que sabia que
teniamos que aceptar y no era algo que me costara trabajar dentro de mi, esta bien
tiene ese problema no es culpa suya y lo aceptamos asi como es y tenemos la
paciencia porque sabemos codmo es verdad.

EKM3: si definitivamente, en resumen, ¢podriamos decir que tu aprendiste a ser

inclusivo?

FL3: asi es, bajo la experiencia que tuve en la universidad... desde ese momento
aprendi creo yo.

EKMa3: si, definitivamente ya habias tenido un contacto anteriormente y fue bastante
cercano. Vamos a pasar a la siguiente: 4 Segun su experiencia, al incluir a una persona
o0 varias personas con discapacidad dentro de la organizacion, que tipo de aportes hay

para la organizacion?
FL3: Espérame, dame un minutito. Perdona, ya. ;Me podrias repetir la pregunta?

EKM3: no hay problema, con mucho gusto, ;Segun su experiencia, al incluir a una
persona o varias personas con discapacidad dentro de la organizacion, que tipo de
aportes hay para la organizacion?

FL3: ;aportes de quién? ; De ellos?
EKMa3: aja, de ellos hacia la empresa.

FL3: creo que aporte de ellos hacia la empresa, es el mismo que yo le podria dar a la
empresa, por ejemplo, ehh, un trabajador responsable que cumple con sus labores y

que no tiene ningun impedimento para hacerlo, pueden contar con ellos como
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cualquier otra persona con o sin discapacidad verdad, entonces creo que si pueden

aportar mucho o igual que nosotros o inclusive mas.

EKM3: si definitivamente. Bueno, ya estamos llegando al final de la entrevista y la
ultima pregunta seria: Puede compartir su opinion sobre qué ajustes han realizado
cuando hay personas con discapacidad laborando en la empresa. En este caso,
consideras que hubo algun ajuste en la empresa hacia la persona que se integré o

todo siguié normal...

FL3: fijate que, mmm yo también soy relativamente nuevo aqui en donde estoy y los
dos hemos entramos casi que al mismo tiempo, pero la oficina en donde estoy, yo
llegue primero, antes que aquel y por ejemplo el que es coordinador de estructura
ehhh, que es mi coordinador verdad, tiene un caracter bastante fuerte, entonces por
ejemplo cuando yo entre si como que por su mismo caracter yo sentia que, bueno a
mi no me importaba mucho porque uno de mis hermanos tiene exactamente el mismo
caracter y sé como manejarlo verdad, pero sé que hay otras personas que no pueden
manejar ese tipo de caracter fuerte porque se ofenden o se sienten desmotivados o
algo asi por el estilo. Entonces cuando aquel llegd, ehh mi coordinador como que si lo
que quiso tomar un poco mas suave porque si noto como que se ponia algo nervioso
verdad y yo estaba asi como que encima para poder cuidarlo del coordinador porque
saber que iria a pasar si mi coordinador se llega a alterar con aquel verdad. Entonces
de parte de mi coordinador como que si se relajéo un poquito emm, estaba asi como
bueno lo vamos a tomar un poquito mas calmado, pero no sé talvez yo senti como que
también me queria meter un poquito para que no le pasara nada a él verdad para que
no le pegara una regafada y vi si habia que estar haciendo algo y le hacia falta le
decia y él era como “gracias, buena onda”, asi aquel por si acaso se daba cuenta, no
le pegaba ninguna regafada o algo asi.

EKM3: entonces en este caso los ajustes que consideras que hubieron... fueron con
respecto a la actitud de tu coordinador verdad, pues como tu comentas el coordinador
tenia un caracter poco favorable para todos, pero en ese momento al incluir a la
persona con este tipo de discapacidad pues tuvo que ser un poco mas accesible, ya
no fue tan cuadrado y pues tuvo que cuidar como iba a decir las cosas. Es interesante
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porque en algunas organizaciones los ajustes mas notorios son de estructura o de
sistema, pero en este caso particular fue un cambio completamente diferente en

cuanto a la actitud. Suena interesante.

FL3: tal vez en ese sentido yo considero que, si se debe de tener cuidado y en cuanto
a estructura, realmente es una estructura en la que puede entrar cualquiera por asi
decirlo, siempre y cuando tu tengas el cocimiento y solamente tener cuidado en cuanto

a la actitud que si los podria perjudicar.

EKM3: hemos llegado al final de la entrevista, muchas gracias por tu participacion y
agradezco el que tu me dejaras grabar la conversacion, como te comenté verdad, es
grabada solamente para fines de recabar datos y pues no sera publicada en ningun
lado y es completamente confidencial. Agradezco tu tiempo, tus aportes han sido de
bastante ayuda. Voy a dejar de grabar y asi nos podemos despedir.

FL3: de acuerdo, de nada.
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Persona entrevistada: F.D

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 7:10 pm

Hora de finalizacién: 7:37 pm

Fecha de entrevista: Jueves 5 de Noviembre de 2020

Numero de entrevista: 4

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
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ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar ___ x
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:
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Si X No

EKM4: Buenas noches F.D, antes de empezar con la entrevista me gustaria empezar
con la lectura de las instrucciones y del consentimiento informado. Si tienes alguna
duda por favor siente la libertad de preguntar y yo con mucho gusto puedo resolver tu
duda.

FD4 (de aqui en adelante): claro que si, iniciemos con la lectura. Claro que si, si tengo

alguna duda en el camino yo te cuento.

- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.
EKM4: de acuerdo, una vez leidas las instrucciones y el consentimiento informado.

Me gustaria saber si ¢ te gustaria participar en la entrevista?
FDA4: si, acepto participar.

EKM4: muchas gracias, ¢ me autorizas grabar la entrevista?
FD4: si.

EKM4: Buenas noches F.D, muchas gracias por aceptar la entrevista y asi mismo por

permitirme grabar, como lo hablamos con respecto al consentimiento informado.

FDA4: gracias a ti por tomarme en cuenta en este proceso, espero que mi experiencia
sea de ayuda durante tu proceso, acepto que esta entrevista sea grabada y asi mismo

a participar.

EKM4: muchas gracias, F.D por permitirme grabar la sesion, estoy agradecida contigo
también por tu participacion, vamos a iniciar con la primera pregunta y esta dice asi:
¢ Puede comentar usted cual ha sido su experiencia al compartir el ambiente laboral

con una persona o varias con discapacidad?

FD4: pues, ehh gracias por la pregunta Karen y si he tenido experiencia con varios
companeros de trabajo verdad, he tenido dos compareros con discapacidad fisica,
una con discapacidad intelectual y una con discapacidad sensorial que en la
discapacidad sensorial entra la discapacidad auditiva. Ehh, pues la experiencia ha sido
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muy enriquecedora porque se aprende bastante verdad, mas que todo porque uno
adquiere nuevos conocimientos en el tema de discapacidad y del como las personas
también buscan la forma de superarse, de desarrollar y ejercer un trabajo.

EKM4: me agrada la idea de que tu has compartido con personas con diferentes tipos
de discapacidad, no solamente ha sido discapacidad fisica, sino que has tenido un
poco de todo y tu has visto desafios, retos y todo verdad. Que interesante.

FD4: si mas que toda la forma en querer ver superar esos obstaculos que nosotros

como sociedad les imponemos.

EKM4: muchas gracias por tu respuesta F.D vamos a pasar a la siguiente pregunta
que dice: ¢Las emociones y sentimientos manifestados, considera que pueden

beneficiar o perjudicar la inclusion laboral dentro de la organizacion?  Por qué?

FD4: considero de que si afectan, tanto la forma de... recordemos que
indispensablemente son seres humanos, son personas que perciben de sentimientos
entonces, cualquier sentimiento o accion que nosotros les compartamos a ellos, ellos
lo van a percibir de la forma que debe de ser porque si nosotros interactuamos con
ellos y les demostramos actos de discriminacién y de lastima entonces obviamente
ellos van a sentir que ese rechazo o esa lastima que uno les demuestra verdad y
deberia de ser lo contrario porque uno deberia de demostrar la confianza, ser persona
igualitarias, ayudarles en lo que no pueden y demostrarles que son personas que no
con discapacidad sino con discapacidades diferentes, porque les va a costar pero si lo
pueden lograr, mas que todo en el tema laboral que tu estas tratando porque muchas
veces como a todos nos pasa verdad, de que llegamos a una empresa como nuevos
y nos cuesta, entonces a ellos les cuesta muchas veces el doble. Entonces ahi es en
donde nosotros debemos demostrarles que si pueden y de que también somos
personas solidarias y de que podemos ayudarles a cumplir con su trabajo, como una
persona comun y corriente lo puede hacer. Yo creo que el tema de discapacidad ha
ido creciendo y ha ido desapareciendo ese tabu de decir “esa persona con
discapacidad no lo puede lograr” verdad. Al contrario, las personas con discapacidad

han demostrado lo contrario y que tienen mas cualidades y mas habilidades
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desarrolladas que una persona con... te comento, incluso una de mis jefas que es
directora del area que trabajo es una persona con discapacidad visual entonces, ella
si tiene a su asistente pero incluso todas las directrices y decisiones ella las toma, tiene
muchas habilidades que a nosotros como personas sin discapacidad nos costaria.

EKM4: si, definitivamente. Y de hecho lo que nosotros podemos hacer bien, ellos lo
pueden realizar mejor, 0 sea todavia tenemos ciertos prejuicios hacia ellos que
necesitamos como dejar por un lado y darles la oportunidad. Muchas gracias F.D,
vamos a pasar con la pregunta numero 3: Al momento de convivir dentro de la
organizacion con alguna persona con discapacidad, ¢ Cual es la perspectiva que tiene

hacia la persona?

FD4: ehhh, pues fijate que la verdad es que como a todos nos pasa creo que
indiscutiblemente si una persona es con discapacidad o sin discapacidad. Tenemos
muchos prejuicios, entonces pensamos que la persona no puede lograr o desempenar
tal cargo, pero hasta que uno conoce y ve el desempefio que la persona pone dentro
de su puesto de trabajo pues entonces podemos decir esa persona si lo puede lograr,
es muy eficiente porque muchas personas por simplemente tener muchos prejuicios
verdad con las diferentes personas o juzgamos sin conocer, entonces es que
considero que esos prejuicios han ido cambiando. Como te decia anteriormente, el
tema de discapacidad ha ido evolucionando, ha ido creciendo y la inclusion mas que

todo.

EKM4: si, definitivamente. Son muy raros los lugares en donde no existe la inclusion
laboral verdad, o que no tienen a ninguna persona con discapacidad contratada, pero
depende verdad.

FDA4: si, todo depende de las entidades. Por ejemplo, CONADI, es una de las que se
encarga o ha promovido bastante la inclusién laboral. Y también la proyeccion social
que tienen las empresas y organizaciones en incluir verdad, a personas con

discapacidad dentro de su personal y que los hace mas humanos. Y habla bien verdad.

EKM4: si, definitivamente. Te comento que yo he pasado muchas veces por el Mc de
bulevar liberacion y alli tienen contratado a un chico con Sindrome de Down y lo tengo

140



muy presente porque siempre que paso, es muy atento, me abre la puerta, te saluda

de beso y de una vez te pregunta que vas a ordenar.

FD4: si recordemos que las personas con Sindrome de Down se caracterizan por ser
demasiado carifiosas, atentas y quiera que no muchas veces son el plus que le dan a

la organizacion en la que estan.

EKM4: muchas gracias F.D, vamos a pasar a la siguiente: ;Segun su experiencia,
usted considera que las personas con discapacidad se enfrentan a barreras para la
realizacion de su trabajo, las que pueden limitar de alguna manera su desarrollo

laboral?

FDA4: yo considero que si, pero esto depende del tipo de discapacidad que la persona
tenga y en el puesto que este ejerciendo. En base a mi experiencia, una compariera
tiene discapacidad fisica tiene una hemiplejia, ella esta en el puesto de servicios
validos, de limpieza. Si le cuesta limpiar ventanas, hacer limpieza en lugares altos o
en lugares donde hay gradas. Entonces si, mas que todo en las barreras
arquitectonicas, y que en Guatemala no hay, porque si te das cuenta la mayoria de
pasarelas son con gradas, entonces un usuario con silla de ruedas no puede utilizarla,
incluso en el trabajo, si no hay una rampa como hace una persona usuaria de silla de

ruedas entrar a su propio lugar de trabajo?

Pero como te digo es dependiendo del tipo de discapacidad verdad, pero por ejemplo
si el puesto en donde se desempeia no requiere de esfuerzos fisicos no hay barreras

0 no hay algo que impida desarrollar de la mejor forma su trabajo.

EKM4: si, yo considero que nuestro pais no esta adaptado a eso verdad, en lugares
tan basicos no existe una rampa o no existe algun elevador o pasamanos. Nuestros
lugares no estan listos para una persona usuaria de silla de ruedas, o muletas o

andador.

Muchas gracias F.D, ya vamos casi que a la mitad y vamos a pasar a la siguiente
pregunta: ¢ Cuales considera que son los logros que ha enfrentado al momento de
compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?
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FD4: uno de los logros que quiza yo he tenido es el poder comunicarme con una
persona que tiene discapacidad auditiva, tengo una compariera que tiene discapacidad
auditiva y gracias a la organizacion para la cual trabajo, nos dieron un curso de
lenguaje de seias, igual como una forma de inclusion, entonces la mayoria hablamos
lenguaje de senas. Entonces hemos llegado a ser intérpretes y es un acercamiento
bastante con ella. Es una barrera que nos impedia comunicarnos con ella, saber sus

necesidades, sus pensamientos y sentimientos.

EKM4: ;mira me surge una duda ahorita que comentaste eso, fue la organizacion

quien pago el curso de lenguaje de sefias a todas las personas que la rodeaban?

FD4: si, y mas que todo el pagar, ver la facilidad... era semanal, en cuestion de tiempo

brindarte la posibilidad para que en tu hora de trabajo pudiéramos recibir el curso.

EKM4: que bonito verdad, que interesante, bastante inclusivo y sobre todo tomar a la
persona como parte de la organizacion en todos los sentidos. Gracias F.D, vamos a
continuar con la siguiente: ; Cuales considera que son los desafios que ha enfrentado
al momento de compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente

laboral?

FD4: pues creo que el que tenia era de la pregunta anterior, si a un principio si me
costaba con ella, teniamos algun trabajo en comun y yo no sabia como comunicarme
con ella (la persona con discapacidad auditiva), de como era lo que sentia, que era lo
que pensaba o que ibamos a hacer. Entonces teniamos esa barrera como de
comunicacién en la que nos afectaba mas que todo y nos evitaba el acercamiento.
Cuesta bastante el saber que quieren expresar, era un impedimento que te evitaba

tener ese acercamiento mas efectivo para poder completar el trabajo.

EKM4: toda la razon F.D, jya vamos por la penultima pregunta! El tiempo se ha ido
volando. La siguiente dice: ¢Segun su experiencia, al incluir a una persona o varias
personas con discapacidad dentro de la organizacion, que tipo de aportes hay para la

organizacion?

FD4: si, muy interesante el tema la verdad. Yo creo que algo bien importante es la

concientizacién, mas que todo personal de saber y volvernos un poco mas humanos,
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de saber de qué todos somos iguales y de que todos podemos combatir las barreras
y que al final pues que no todas las personas estamos libres de una discapacidad. La
mayoria de las discapacidades son adquiridas, no son de nacimiento y en cualquier
momento cualquiera de nosotros puede llegar a sufrir. El sentimiento de sentirse util
para la sociedad también, nosotros acomodarnos como personas sin discapacidad a

la vida de ellos.

EKM4: asi es F.D, hemos llegado al final y la siguiente pregunta es: Puede compartir
su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando hay personas con discapacidad

laborando en la empresa.

FDA4: fijate que dentro de los ajustes que han hecho en mi trabajo, es en las medidas
arquitectonicas, en la infraestructura. Ya que tengo companeros que son usuarios de
sillas de ruedas. Entonces han implementado rampas, pasamanos, bafos adaptados
también la implementacion de lenguaje de sefias verdad y la sefializacién de oficinas,
como te comentaba mi jefa es no vidente entonces, con el lenguaje braille para la

sefializacion de oficinas.

EKM4: bueno F.D hemos llegado al final de esta entrevista, agradezco tu apoyo
durante la entrevista, los aportes son de bastante ayuda para mi dentro de la
investigacion; me gustaria si saber si quisieras agregar algo mas con respecto a las

preguntas que respondiste o algun comentario en general...

FDA4: pues nada, quiero felicitarte. Es muy bonito tu tema de investigacion es un tema
muy poco investigado dentro del ambiente laboral muy pocas personas se enfocan en
conocer lo cualitativo, asi como hablabamos al principio sino que cuantas personas
con discapacidad laboran en su empresa, sino como se sienten y que cambios ha
habido con los compafieros y el personal que labora, entonces es un tema bastante
interesante y muy poco abordado, entonces considero que va a ser de gran aporte
para la sociedad y las personas con discapacidad; incluso las empresas verdad porque
va ayudar a sensibilizar y a concientizar para que nuestra poblacién con discapacidad

sea incluida a nivel laboral.
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EKM4:jasi es, definitivamente! Lo que se quiere lograr es que dejemos de sentir que
hablar de una persona con discapacidad sigue siendo un tabu, no saber cémo tratarlas.
En realidad, son personas comunes y corrientes como todos nosotros y que pues, se
pueden desenvolver en cualquier ambito laboral siempre y cuando cumplan con los
perfiles que solicitan, pero siempre siguen siendo personas que se desempeian en el
trabajo como cualquier otra persona entonces no deberia de existir ningun tipo de

exclusion hacia ellos por parte de nosotros.

FD4: no y yo creo que también deberia de ir incluido dentro de las adecuaciones
verdad dentro de Recursos Rumanos que debe de crear adecuaciones. Por ejemplo,
si tiene uno de sus candidatos con discapacidad para que no tenga una exclusion
dentro de los demas candidatos, bueno puede ser una persona con discapacidad, pero
puede ser tomada en cuenta como cualquier otro candidato para cualquier puesto.

EKM4: asi es, que el proceso sea completamente inclusivo para todos. Voy a parar
ahorita la grabacion, asi nos podemos despedir bien.

Muchas gracias otra vez por tu participacion, ha sido de mucha ayuda el conocer tu
perspectiva, deseo que tengas una feliz noche.

FDA4: gracias a ti por tomarme en cuenta, me ha gustado compartir un momento contigo
dentro de esta virtualidad y por su puesto abordando el tema de discapacidad, jfeliz
noche!
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Persona entrevistada: L.H
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Fecha de entrevista: viernes 6 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 5

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
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ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar __ x__
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:
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Si No X

EKMS5: Buenas noches L.H, es un gusto compartir un momento contigo. Virtualmente
en este caso, hubiese querido poder entrevistarte en persona, pero la situacién actual
pues nos pone en riesgo tanto a ti como a mi y ambas familias. Como te he comentado,
mi entrevista es sobre la perspectiva que tenemos nosotros como empleados sin
discapacidad, respecto a los empleados con discapacidad de empresas de Guatemala,
especificamente en el area metropolitana. Durante mi proceso de investigacion me
percate de que todo era medido con numeros, sin tomar en cuenta lo que una persona
puede llegar a pensar con respecto a las personas con discapacidad que se

desenvuelven en el ambiente laboral.

LH5: Buenas noches, Karen, gracias igualmente para mi. Entiendo, es un tema que
considero en mi opinién esta siendo mas investigado o creo que lo que se ha logrado
investigar si es como tu dices, se enfocan en numeros y en realidad es interesante
conocer lo que las personas sienten o piensan. No somos personas que puedan ser

medidos solamente por medio de numeros y tu perspectiva me parece interesante.

EKMS5: Concuerdo contigo, antes de iniciar de lleno con la entrevista vamos a leer las
instrucciones y el consentimiento informado. Si durante la lectura tu tienes alguna
duda, siéntete con la libertad de hacer una pausa y preguntar para poder resolver la
duda.

LH5: esta bien, no hay problema.
EKMS5: okey, entonces damos inicio con la lectura.

- Lectura de las instrucciones y consentimiento informado.
EKMS: una vez habiendo finalizado la lectura y no habiendo dudas, me gustaria saber
si estas de acuerdo con participar en la entrevista.

LH5: si, si.

EKMS5: muchas gracias L.H, ¢ me autorizas grabar la entrevista?
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LH5: no, entiendo que es confidencial. Pero no me sentiria comoda.

EKMS5: de acuerdo, no hay ningun problema. Yo iré tomando notas durante la
entrevista. La pregunta numero 1 dice: ;Puede comentar usted cual ha sido su
experiencia al compartir el ambiente laboral con una persona o varias con

discapacidad?

LH5: mmm, el ambiente ha sido muy amigable y equitativo para todos, en realidad no
hay diferencia de trato con las personas con discapacidad o sin discapacidad. Te
podria decir que es comodo para mi y para las personas discapacitadas, se les trata

de igual forma en todo momento.

EKMS5: muchas gracias por tu respuesta, la siguiente pregunta dice: ;Las emociones
y sentimientos manifestados, considera que pueden beneficiar o perjudicar la inclusion

laboral dentro de la organizacion?  ;Por qué?

LH5: mira, yo pienso que, si puede afectar, ya que de acuerdo con esas emociones
nos manifestamos y comportamos de diferentes formas. Lo que puede hacer sentir
mal a otros, no solo a las personas con discapacidad. Yo en lo personal soy una
persona muy sentimental y emocional, soy muy perceptiva a las emociones tal vez un

poco mas que las demas personas. Por eso pienso que si podria afectar.

EKMS: gracias por tu respuesta L.H, muy puntual. Continuaremos con la siguiente
pregunta de la entrevista que dice: Al momento de convivir dentro de la organizacion
con alguna persona con discapacidad, ¢Cual es la perspectiva que tiene hacia la

persona?

LH5: mmm, mi perspectiva es que es mas dificil para ellos, honestamente considero
que ha de ser muy feo convivir con personas que los tratan diferente o de una manera
desagradable. Siento pena y trato de ayudarlos si es necesario, pero me da pena
hacerlos sentir inutiles dentro del trabajo. Nunca sabes en qué momento tu necesitaras
que hagan lo mismo contigo, en realidad puede que haya un proceso que se dificil
para ellos en algun momento, pero imaginate sumarle a eso su discapacidad... no, no,

no.
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EKMS: entiendo tu punto L.H. La siguiente pregunta dice asi: ¢ Segun su experiencia,
usted considera que las personas con discapacidad se enfrentan a barreras para la
realizacion de su trabajo, las que pueden limitar de alguna manera su desarrollo

laboral?

LH5: mmm, mira sinceramente en mi trabajo considero que no hay limitaciones de
trabajo para las personas con discapacidades, pues ya que es un trabajo meramente
de oficina. Todo ha sido adaptado de la mejor forma, sin embargo, hay lugares aun
gue no tienen rampas o sefializacion para personas no videntes. Considero que dentro
del area de trabajo en la que me desenvuelvo tenemos algunas ventajas para las
personas con discapacidades, pero no todo. Como te comento no existen rampas o
sefalizacion, algo que al menos rampas encontras en varios lugares, pero no en

nuestro caso.

EKMS: perfecto, muchas gracias. Ya vamos por la mitad de la entrevista, la siguiente
pregunta es: ¢ Cuales considera que son los logros que ha enfrentado al momento de
compartir con una persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

LH5: la verdad creo que uno de los logros mas importantes para mi es el animo que
estas personas aportan al equipo, nuestros equipos son diversos y eso no quiere decir
que los demas no aporten algo positivo. Pero considero que en conjunto se logra algo
bonito.

EKMS: entiendo, gracias LH por tu aporte, la siguiente pregunta dice: ;Cuales
considera que son los desafios que ha enfrentado al momento de compartir con una
persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?

LH5: considero que todos enfrentamos diferentes desafios, pero uno que predomina
es que muchas veces no sé como ayudarlos sin desestimarlos o hablarles sin ser
ofensiva. Sabemos que las personas con discapacidades muchas veces son
susceptibles a lo que se les pueda decir o como los puedas tratar. También he tratado
con una u otra persona el ayudarlos, pero me he topado con que no se dejan ayudar.

Entonces uno ayuda hasta donde se lo permiten y muchas veces la ayuda no es
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recibida o mas bien dicho “no es bien recibida”. Pero siempre que puedo yo con mucho

gusto los ayudo, por mi no hay ningun problema.

EKMS: jperfecto, gracias! La pregunta 7 dice asi: ;Segun su experiencia, al incluir a
una persona o varias personas con discapacidad dentro de la organizacion, que tipo
de aportes hay para la organizacion? Estos aportes pueden ser de los que tu hayas
podido observar.

LH5: mmm, considero que el mas notorio y que todos podemos observar en el trabajo
es la inclusion laboral, pues ya que es importante porque contribuye a la sociedad
econOdmicamente y también moralmente. No todos somos inclusivos, pero

aprendemos... eso creeria yo.

EKMS5: muchas gracias LH, hemos llegado a la pregunta final, que en realidad no es
pregunta, sino mas bien que tu me comentes alguna opinion sobre el tema que dice
asi: Puede compartir su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando hay personas

con discapacidad laborando en la empresa.

LH5: mmm, pues en mi empresa hay elevadores, rampas, sefializacion para no
videntes y puertas inteligentes como comandos de voz. Considero que esos han sido
como los ajustes que se han realizado dentro de la empresa, fijate que la mayoria de
los objetos? O implementos pues en realidad todos los utilizamos entonces considero
que hasta cierto punto son para todos.

EKMS: jlisto! Hemos llegado al final L.H, en serio agradezco tu apoyo durante esta
entrevista, como te comenté al principio pues, me hubiese gustado realizar esta
entrevista de manera presencial, a mi me gusta mucho platicar y pues considero que

este tema lo amerita.
LH5: toda la razon Karen, fue un gusto apoyarte. Deseo que pases una feliz noche.

EKMS: gracias, igualmente. Feliz noche.
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Persona entrevistada: A.L

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 11:00 am

Hora de finalizacién: 12:00 pm

Fecha de entrevista: viernes 6 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 6

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los compaieros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
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ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar __ x__
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:
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Si No X

EKM®6: Buenos dias ALG, agradezco su participacidon y el tiempo que se esta tomando
para poder asistir el dia de hoy.

ALG6: Buenos dias, gracias a ti por la invitacion, seran un gusto poder apoyarte en tu
investigacion que de seguro tendra una importante relevancia dentro de nuestra

sociedad y el ambito laboral.

EKM6: Gracias, espero asi sea. Antes de iniciar de lleno con las preguntas, me

gustaria leer el consentimiento informado.
ALG: claro, inicia con la lectura.
- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.

EKM®6: Habiendo concluido la lectura, me gustaria saber si aceptas participar en la

entrevista?

ALG: Si.

EKM6: Me permitirias grabar la sesion?
ALG: no.

EKM®6: de acuerdo, muchas gracias. Yo iré tomando notas de tus respuestas. Sientase
en libertad de responder con confianza, pues ya que es confidencial. Vamos a iniciar
con la primera pregunta que dice:;Puede comentar usted cual ha sido su experiencia

al compartir el ambiente laboral con una persona o varias con discapacidad?

ALG: si, de hecho creo que ha abierto mi mente hacia las distintas capacidades de las
personas con discapacidad, y me ha ensefiado que son personas muy capaces,
independientes y dispuestas a desempefar cualquier trabajo o reto que se les
presente.

EKM®6: muchas gracias por su respuesta, la segunda pregunta dice: ;Las emociones
y sentimientos manifestados, considera que pueden beneficiar o perjudicar la inclusion

laboral dentro de la organizacion?  ;Por qué?
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ALG6: desde mi punto de vista, considero que la empatia que ha generado el poder
colaborar o trabajar con una persona con discapacidad me ha permitido como persona
ser mas respetuosa y ha creado un ambiente de unidad como equipo de trabajo, lo
cual consiedero es extremedamente beneficioso y se ve reflejado en la productividad
como departamento dentro de la organizacion.

EKM®6: gracias por su respuesta, la tercer pregunta dice asi: Al momento de convivir
dentro de la organizacién con alguna persona con discapacidad, ¢Cual es la
perspectiva que tiene hacia la persona?

ALG: lo consiedero un compafnero mas, sin ninguna distincion en comparacion con los

demas, que es tan capaz como todo el equipo de realizar sus tareas diarias.

EKM®6: gracias, ya vamos a la mitad de la entrevista. La siguiente pregunta es: ;Segun
su experiencia, usted considera que las personas con discapacidad se enfrentan a
barreras para la realizacidén de su trabajo, las que pueden limitar de alguna manera su

desarrollo laboral?

ALG6: por supuesto que si, la accesibilidad fisica limitada en la infraestructura y la
discriminacion siempre estan presentes, situaciones que pueden llegar a generar

problemas en su desemefio a nivel fisico y emocional.

EKM®6: de acuerdo, gracias. La siguiente pregunda dice: ¢ Cuales considera que son
los logros que ha enfrentado al momento de compartir con una persona con

discapacidad dentro del ambiente laboral?

AL6: mmm, el mayor logro que he visto en mi equipo es ver como ellos eliminan los
prejuicios hacia nustro compafiero con discapacidad y comienzan a tratarlo como una

persona funcional en su trabajo, demostrando que la inclusion se puede lograr.

EKM®6: Gracias por su respuesta, que nos lleva a la siguiente pregunta: ;Cuales
considera que son los desafios que ha enfrentado al momento de compartir con una

persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?
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ALG6: pienso que la discriminacidén por parte de los comparieros y clientes que lo ven
como alguien incapaz de ser funcional dentro del ambiente laboral, sin embargo ya es

hora de romper con ciertos estereotipos y que mejor hacerlo que demostrandolo.

EKM®6: Gracias por su repuesa, hemos llegado al final de la entrevista y la ultima
pregunta dice asi: puede darme su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando
hay personas con discapacidad laborando en la empresa.

ALG6: con gusto. En principio, realizar la adaptacion de la infraestructura para que esta
sea mas amigable y funcional con las personas con discapacidad, como rampas,
pasamanos, elevadores, etc y habilitar parqueos exclusivos para facilitar el ingreso a

las instalaciones, pues ya que este se encuentra alejado al acceso de las oficinas.
EKM®6: perfecto, muchas gracias por su participacion. Deseo que pase feliz dia.

ALG: gracias, igualmente.
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Persona entrevistada: C.M

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 8:00 pm

Hora de finalizacién: 8:30 pm

Fecha de entrevista: Lunes 7 de diciembre de 2020

Numero de entrevista: 7

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
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personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electrénico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacién, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar __ x___
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:
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Si No_  x

EKM7: Buenas noches CM7, agradezco su participacion y el tiempo que se esta
tomando para poder asistir el dia de hoy.

CM7: Buenas noches, sera un gusto poder participar en esta entrevista.

EKM®6: Gracias. antes de empezar de lleno con las preguntas, me gustaria leer el

consentimiento informado.
CM7: con gusto, iniciemos con la lectura.
- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.

EKM7: Habiendo concluido la lectura, me gustaria saber si aceptas participar en la

entrevista?

CM7: Si, sera un gutsto.

EKM7: Me permitirias grabar la sesion?
CM7: me sentiria mas comodo si no.

EKM7: de acuerdo, muchas gracias no hay ningun problema. Yo iré tomando notas de
sus respuestas. Siéntase en libertad de responder con confianza, pues ya que es
confidencial y sera utilizao para fines de graduacién. Vamos a iniciar con la primera
pregunta que dice: ;Puede comentar usted cual ha sido su experiencia al compartir el

ambiente laboral con una persona o varias con discapacidad?

CMT7: ha sido una experiencia unica si asi se podria decir, porque he convivido con
varias personas con discapacidad dentro de la organizacion. Considero que el

ambiente laboral se vuelve inclusivo.

EKM7: muchas gracias por su respuesta, la segunda pregunta dice: ;Las emociones
y sentimientos manifestados, considera que pueden beneficiar o perjudicar la inclusion

laboral dentro de la organizacion?  ;Por qué?

CM7: pienso que ser personas empaticas y aceptar a las personas con discapacidad
dentro de la organizacion es fundamental. Si no se acepta a la persona o personas
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con discapacidad, el ambiente sera pesado y posiblemente limitemos a lo que en

realidad pueden hacer las personas con discapaciad.

EKM7: gracias por su respuesta, la tercer pregunta dice asi: Al momento de convivir
dentro de la organizacién con alguna persona con discapacidad, ¢Cual es la
perspectiva que tiene hacia la persona?

CMT7: desde mi punto de vista, en realidad si la persona demuestra poseer las mismas
habilidades para poder desempefar el trabajo dentro de la organizacién. A veces me
da lastima ver que no se pueden movilizar bien pero lo acepto y veo en que forma lo

puedo apoyar.

EKM7: gracias, ya vamos a la mitad de la entrevista. La siguiente pregunta es: ;Segun
su experiencia, usted considera que las personas con discapacidad se enfrentan a
barreras para la realizacién de su trabajo, las que pueden limitar de alguna manera su

desarrollo laboral?

CM7: considero que se enfrentan mas a barreras fisicas, los espacios no estan
adecuados a su uso. Posiblemente también se enfrenten a barreras emocionales, en
las que se les afecte con comentarios o burlas. De mi lado he esuchado algunos tipos
de prejuicios que se tieen hacia ellos, sin embargo es indispensable poder hacerlos
por un lado.

EKM7: gracias. La siguiente pregunda dice: 4 Cuales considera que son los logros que
ha enfrentado al momento de compartir con una persona con discapacidad dentro del

ambiente laboral?

CMT7: dentro de la empresa considero que poco a poco se ha ido dando la inclusion,
recordemos que no todos pensamos igual y no todos hemos aprendido a compartir

con personas distintas a nosotros.

EKM7: Gracias por su respuesta, que nos lleva a la siguiente pregunta: ;Cuales
considera que son los desafios que ha enfrentado al momento de compartir con una

persona con discapacidad dentro del ambiente laboral?
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CM7: el desafio ha sido conmigo mismo, el aprender a comprender a las personas con
discapacidad dentro de la organizacion, saber que existe la capacidad de la persona
para poder desempefarse dentro del area laboral. Saber en qué momento ofrecer la
ayuda y si la persona no la acepta, entender que no es de mala forma.

EKM7: Gracias por su repuesta, hemos llegado al final de la entrevista y la ultima
pregunta dice asi: puede darme su opinion sobre qué ajustes han realizado cuando
hay personas con discapacidad laborando en la empresa.

CM7: al dia de hoy considero que existe muchas mejoras que hacer en infraestructura,
el poder ver que una persona con dificultad en su movilidad pueda desplazarse de la
mejor manera. Asignacion de tareas adecuadas a las capacidades de las personas,
por ejemplo mi compafera cuando le toca limpiar las ventanas de arriba por su
discapacidad se le dificulta bastante, entonces entender que cosas pueden realizar las

personas sin prolema alguno.
EKM7: perfecto, muchas gracias por su participacion.
CM7: gracias, feliz noche.

EKM?7: feliz noche, que descanse.
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Persona entrevistada: G.G

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 2:35 pm

Hora de finalizacién: 2:52 pm

Fecha de entrevista: martes 10 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 8

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

JEFES Y PERSONAL DE RRHH

Perspectiva de los compaieros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellisa Mufoz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa
seleccionada por su flexibilidad y relacion con el disefio fenomenoldgico del estudio.
Cumpliendo con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El
instrumento prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La
entrevistadora dirigira al entrevistado considerando el contexto adecuado. Su
modalidad sera via online para seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista
busca la opinion subjetiva de personas sin discapacidad con respecto a las personas
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con discapacidad dentro del ambiente laboral, sin importar a que organizacion
pertenecen, siempre y cuando se encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar ___ x

No estoy de acuerdo en participar

Autorizo a que la entrevista individual o reunién grupal sea grabada como parte del
estudio: Si Xx___ No
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PREGUNTAS

1. ¢CoOmo se inicio el proceso de inclusion laboral para las personas con
discapacidad en su organizacion?

2. Al momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad a
su grupo de trabajo, ;Sus empleados estaban dispuestos a colaborar?

3. ¢Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder capacitar a una
persona con discapacidad dentro de la organizacion?

4. ¢Cual fue la actitud que usted percibié de la persona sin discapacidad hacia la
persona con discapacidad, cuando inicio el proceso de inclusion dentro de la
organizacion?

5. ¢Como considera que es su actitud presentada hacia las personas con
discapacidad momento de incluirla dentro de la organizacion?

EKMS8: buen dia G.G, muchas gracias por participar en mi entrevista. Antes de iniciar
de lleno, me gustaria comentarte acerca de mi estudio, que es acerca e la
perspectiva que tienen las personas sin discapacidad frente a las personas con
discapacidad dentro del ambiente laboral, en este caso la entrevista pues consta de
5 preguntas, puntuales para que tu, desde tu punto de vista del lado de Recursos

Humanos, me puedas comentar lo que has observado.

GG8 (de aqui en adelante): buenas tardes, Karen, me disculpo por conectarme
tarde, sé que habiamos quedado a las 2:30 pero recién salgo de una reunion y
estaba con la pena de no poder atender la llamada. Te cuento que tengo una agenda
llena y ya en un rato continuo con las capacitaciones, la reunion de la cual recién voy
saliendo pues no estaba contemplado que durara mas del tiempo que se tenia

estipulado. Nuevamente me disculpo.

EKMS8: no hay problema, entiendo perfectamente bien. Ahora si, demos paso a la

lectura de las instrucciones y del consentimiento informado.
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GG8: adelante.

- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.
EKMS8: ya que hemos terminado con la lectura, me gustaria saber si, ¢ aceptas
participar en la entrevista?

GG8: si.
EKMS: gracias, ¢ me permites grabar la entrevista?
GG8: si, con mucho gusto.

EKMS8: bueno, entonces muchas gracias por permitirme grabar G.G, asi mismo
aprecio tu asistencia a esta entrevista. Y Dani me comenté que tu trabajas en RRHH,
no me dijo que empresa, pero, pues tus aportes son importantes verdad. Entonces,
son 5 preguntitas las de esta entrevista porque se busca saber cual es el proceso
que tiene RRHH en la empresa para la cual tu trabajas, o bien una perspectiva de
algun jefe con respecto a lo que él pueda observar y pues puede brindar informacion
verdad.

GGS8: ok, super.

EKMS8: entonces, la primera pregunta seria:  Como se inicié el proceso de inclusién

laboral para las personas con discapacidad en su organizacion?

GG8: okey, mira yo llevo trabajando... es banco G&T por cierto. 9 afios, cuando yo
entre ya estaba el proceso de inclusion laboral, especificamente como nacid, no
podria decir a ciencia cierta, pero si sé que nacio a raiz de la necesidad del banco de
poder proyectar una ayuda en poder darle oportunidad a mas personas porque nos
dimos cuenta de que hay potencial, entonces se abrio el espacio... de hecho creo
gque empezamos con como se llama esto? ... la asociacion de ahi Dios se me fue el

nombre... de personas con discapacidad auditiva.
EKMS: ; con Prociegos y sordos?

GGS8: jProciegos y Sordos! Aja, Prociegos y Sordos, aja, creo que con eso

empezamos y poco a poco se fue incluyendo a mas personas.
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EKMS8: wow, que interesante. Entonces tu practicamente con los 9 afios que llevas
de trayectoria en el G&T, podrias reafirmar de que si la inclusion laboral viene desde

antes entonces...
GG8: desde antes correcto... desde antes.

EKMS: perfecto, muchas gracias por tu respuesta G.G, vamos a pasar a la siguiente
que dice: Al momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad
a su grupo de trabajo, ¢ Sus empleados estaban dispuestos a colaborar? En este
caso, que tu estas en reclutamiento, ¢ ves alguna disposicién positiva o negativa

frente a tus colaboradores que no tienen ninguna discapacidad?

GG8: de hecho, solo para aclararte yo estoy en el area de capacitacion. En
capacitacién de Recursos Humanos, y al contrario todas las personas al enterarse
que se va a sumar una persona con discapacidad, lo primero es la curiosidad “s qué
discapacidad tienen?” (lo comenta entre risas), la primera curiosidad que tienen
porque tenemos personas con discapacidad visual, discapacidad auditiva, emmm
tuvimos personas usuarias en silla de ruedas, también ahorita tenemos una persona
que no tiene una pierna, o sea hay como variedad de personas que estan trabajando
alli, entonces eso es lo primero. Después si les damos como una pequeia
preparacion en el caso de las personas con discapacidad auditiva, hay una pequefa
preparacion en lengua de sefias basicas, como por lo menos saludar, decir gracias y
segun el area que van a estar... por ejemplo si van a agencias se les ensefa cosas
basicas: como se hace un depdsito, cheque en lengua de sefas para que puedan
comunicarse bien. Pero la aceptacion del personal es bastante grande y el apoyo
qgue le dan a estas personas es mucho la verdad. Sin necesidad de pedirselos, ellos
ya vienen dispuestos a ayudar.

EKMS: jque perfecto! Literalmente como que la inclusion laboral de verdad se la
toman bastante como bastante has hecho verdad porque no mucha. De hecho,
muchos aprenden a ser inclusivo en el trabajo verdad, ni siquiera desde casa porque

no todos tienen o cuenta con la suerte de convivir con una persona con
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discapacidad. sino que es hasta que llegando a otro ambiente y te das cuenta de que

en realidad somos demasiado diversos

GGS8: es correcto, aja. Correcto, no hay un acercamiento tal vez ni escuela, ni
universidad, ni casa sino, hasta en el trabajo ya hay un acercamiento a una persona

con discapacidad.

EKMS: asi es, totalmente de acuerdo contigo. Vamos a pasar a la siguiente
pregunta: ;Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder capacitar a
una persona con discapacidad dentro de la organizacion?, esta te queda justo.

GGS8: jjusto! Te podria decir que la primera barrera es la persona. Porque he tenido
personas que se cierran mucho y que dicen yo no voy a poder, yo no voy a entender.
Porque por ejemplo, tenia a un chico que estaba capacitando para que fuera a
agencias, para que fuera receptor pagador; y he tenido varios y son super pilas y son
personas que sacan 100 puntos en sus examenes y se esfuerzan al maximo, pero
esta persona iba con miedo y decia constantemente “es que yo no puedo porque yo
no escucho, no voy a saber que me estan diciendo” entonces, se cerré tanto que
llego al punto que nos dijo “mire yo quiero una plaza de limpieza y no quiero ir a
agencias” y obviamente no le podemos dar la plaza porque no esta en nuestras
manos la de limpieza y a pesar de que lo motivamos, le dijimos “vos podes, animate,
muchas personas que estan en tu condicion y estan trabajando y llevan afios” y él se
cerroé que no, no y no y termind renunciando. Antes de incluso ir a la agencia.
Entonces siento que la primer barrera son ellos mismos, pero por la creencia que tal
vez alguien les hizo pensar que no iban a poder, tal vez alguien de su familia, un
amigo les hizo un mal comentario o les hizo ver que ellos no iban a tener toda la
capacidad que los demas y se rinden. No es de todos por su puesto, pero si te podria
decir que la principal, principal es esa.

EKMS: perfecto, mira me surge una duda ahorita que me comentaste eso... emm, al
momento de que una persona con discapacidad llega, me imagino que ustedes
tienen un Obviamente un perfil en el cual ustedes saben qué requisitos necesita la

persona para poder ser contratado o al puesto que van verdad, en este caso... tu me
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comentas que pues ustedes no tenian en sus manos el poder contratarlo o pasarlo a
personal de limpieza verdad, sino que todo era administrativo entonces, existe
alguna barrera que ustedes tengan o algo que haga el proceso diferente entre
ustedes que digas tu asi como “mira no podemos contratar a esta persona porque
tiene discapacidad y simplemente no la contratamos por eso sino, quisiera saber si

¢ ustedes tienen como los aspectos positivos o si cumplen con el perfil o de una lo

contratan?

GG8: depende mucho del tipo de plaza porque por ejemplo si te digo una persona
para ventas, obviamente va a ser muy complicado que esta persona se desenvuelva
en el area de ventas porque no va a poder comunicarse abiertamente, convencer a
un cliente como lo haria pues una persona que no sufre dicha discapacidad. Pero por
ejemplo receptor pagador sabemos que se desenvuelven re bien y lo hacen muy
bien. Tenemos personas en call center que son como auditores de calidad entonces
se encargan de escuchar las llamadas de las personas que estan dentro del call
center y evaluarlos, en si dijo bien el saludo, el tono de voz, si le ayudo al cliente,
entonces sabemos que ahi si es bastante funcional. Pero, por ejemplo, si lo ponemos
a resolver al cliente directamente, ya no es simple por el sistema porque el sistema

que usan es bien complejo, entonces depende mucho de la posicion.

EKMS: perfecto, muchas gracias G.G entonces vamos a pasar con la siguiente
pregunta que dice: ¢ Cual fue la actitud que usted percibi6é de la persona sin
discapacidad hacia la persona con discapacidad, cuando inicio el proceso de

inclusion dentro de la organizacion?

GG8: de aceptacién, pero como te decia curiosidad, luego aceptacion, luego
integracion, porque si es algo muy bonito que he visto en todo este tiempo y es que
las personas no sufren como discriminacion, sino lo contrario, si estan como
pendientes de ellos “veni a comer con nosotros, mira quien viene por vos, te
esperamos o desayunamos juntos”, si es bastante bonito la union, a veces es la
misma persona con discapacidad la que se excluye, la que trata de no convivir tanto,
pero me imagino que no sé se han de sentir como que les van a hacer un tipo de

rechazo por algo que pudieron haber pasado antes, pero ya conforme van pasando
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los dias, las personas se vuelven con mucha mas confianza y se integran re bien al

equipo.
EKMS: perfecto, me encanta que sean bastante inclusivos.

GG8: jmuy bonito fijate, muy bonito! Y como lleva afios, de hecho, desde que se
hace la induccidn al puesto, a las personas se les pasa un video en el cual salen
todos, entonces saben que se pueden encontrar con la persona con discapacidad
auditiva, visual, tenemos una chica con Sindrome de Down también, por ejemplo.
Entonces desde el principio les contamos todo porque no es ninguna novedad para
ellos al momento de encontrarselos, entonces desde alli creo que se llevan ese buen
sabor de boca de decir jque chilero!, y esto es algo diferente, entonces es algo

normal dentro de la cultura de banco.

EKMS: perfecto, me encanta. Mira, ya estamos llegando al final y § Como considera
gue es su actitud presentada hacia las personas con discapacidad momento de

incluirla dentro de la organizacion?

GGS8: okey, lo primero fue eso... saber en qué posiciones se colocaban porque
sabiamos que obviamente no en todas somos capaces de estar, entonces teniamos
que elegir muy bien la posicion en las que las personas iban a estar. Luego, el cdmo
los ibamos a capacitar, porque pues obviamente en mi caso, por ejemplo, no tenia
conocimiento de lengua de sefias, no podia capacitar. Entonces, contratar intérpretes
o que un familiar lo acompafara para que se sintiera mas tranquilo, se empezé a
hacer todo lo posible y ya a partir de alli, se formaron bases. Ahi si que era un
terreno nuevo que ya se podria decir que ahora estamos mucho mas establecidos,
pero eso diria yo que fue como la incertidumbre inicial.

EKMS: perfecto, y mira me surge una duda con respecto a las personas que tienen
discapacidad fisica, con respecto a la movilidad que utilizan silla de ruedas o
muletas, ¢tu consideras que el espacio estaba adecuado a las condiciones de ellos?

GG8: de hecho, si, eso fue algo bien chilero, porque cuando supimos que por

ejemplo aqui en talento humano, inicio una persona con silla de ruedas y en cuanto
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supimos que iba a llegar se mandaron a construir rampas para que la persona

pudiera ingresar sin ninguna dificultad.
EKMS: perfecto, jque chilero!

GG8:si, entonces en todo el edificio corporativo y en toda el area de talento humano

hay rampas.

EKMS8: jme encanta, super! Bueno muchas gracias por esta entrevista G.G, aprecio
todas las respuestas que me brindaste fueron muy puntuales y claras. Felicito a tu
organizacion pues por hacer de la inclusion laboral algo completamente diferente y
pues como tu decias verdad que se lleven un buen sabor de boca tanto las personas

con discapacidad como las personas sin discapacidad.

GG8: exacto, es correcto y creo que se ha logrado, en todos estos afios se ha
logrado en lo que es banco.

EKMS8: bueno ahora si hemos llegado al cierre, agradezco nuevamente tu apoyo
durante la entrevista, deseo que tengas una feliz tarde.

GG8: de nada, feliz tarde para ti también.
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Persona entrevistada: D.G

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 10:15 pm

Hora de finalizacién: 10:40 pm

Fecha de entrevista: jueves 12 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 9

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

JEFES Y PERSONAL DE RRHH

Perspectiva de los compaieros de los empleados sin discapacidad respecto
companeros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellisa Mufoz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa
seleccionada por su flexibilidad y relacion con el disefio fenomenoldgico del estudio.
Cumpliendo con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El
instrumento prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La
entrevistadora dirigira al entrevistado considerando el contexto adecuado. Su
modalidad sera via online para seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista
busca la opinion subjetiva de personas sin discapacidad con respecto a las personas
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con discapacidad dentro del ambiente laboral, sin importar a que organizacion
pertenecen, siempre y cuando se encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacion personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacion serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacion, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.

Estoy de acuerdo en participar ___ x

No estoy de acuerdo en participar

Autorizo a que la entrevista individual o reunién grupal sea grabada como parte del
estudio: Si Xx___ No
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PREGUNTAS

6. ¢Como se inici6 el proceso de inclusién laboral para las personas con
discapacidad en su organizacion?

7. Al momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad a
su grupo de trabajo, ;Sus empleados estaban dispuestos a colaborar?

8. ¢Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder capacitar a una
persona con discapacidad dentro de la organizacion?

9. ¢ Cual fue la actitud que usted percibié de la persona sin discapacidad hacia la
persona con discapacidad, cuando inicio el proceso de inclusion dentro de la
organizacion?

10. ¢, Como considera que es su actitud presentada hacia las personas con
discapacidad momento de incluirla dentro de la organizacion?

EKM9: Buenas noches D.G, espero que te encuentres bien. Agradezco mucho tu
apoyo y tu tiempo, sé que ya es tarde y entiendo que debes descansar. Asi que
agradezco nuevamente por conectarte un momento para responder mi entrevista.
Como te comenté anteriormente mi tema de investigacion es sobre la perspectiva
que tienen los colaboradores sin discapacidad respecto a los colaboradores con
discapacidad que comparten el dentro del ambiente laboral. Para mi es importante
dentro de esta investigacion el conocer el punto de vista desde el lado de Recursos

Humanos.

DG9 (de aqui en adelante): buena noche Karen, muchas gracias a ti también,
disculpa por haber pedido que la hora de entrevista fuera a esta hora, pero tengo una
agenda un poco ocupada y pues quise hacer este tiempo para poder responder a tus
preguntas.

EKM9: antes de iniciar D.G me gustaria empezar con la lectura de las instrucciones y

el consentimiento informado.

DG9: con mucho gusto, podemos iniciar con la lectura.
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- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.

EKM9: una vez informada con respecto a las instrucciones, ¢ tienes alguna duda?
DG9: no, por el momento no. Gracias.

EKM9: jperfecto! Entonces, me gustaria saber si estas de acuerdo en participar.
DG9: si, estoy de acuerdo.

EKM9: muchas gracias, ¢ me permites grabar la entrevista?

DG9: si, no hay problema.

EKM9: bueno, muchas gracias D.G por permitirme grabar esta sesion,

DG7: bueno...

EKM9: muchas gracias por formar parte también en esta entrevista, como pudiste
haber leido pues, el objetivo de esta entrevista es conocer la perspectiva que tienen
los companeros de los empleados sin discapacidad respecto a los compafieros con
discapacidad dentro de empresas de Guatemala, y pues tu que laboras en el area de
Recursos Humanos, pues me gustaria conocer tu perspectiva desde tu punto, como
se ha dado la inclusion y pues, cuales han sido tus experiencias con respecto a lo
qgue tu has podido observar, pues desde el area desde Recursos Humanos verdad...
entonces, como te habia comentado son 5 preguntitas, puntuales y emmm, pues

vamos a empezar con la primera. ¢ Estas de acuerdo?
DG9: jclaro que si!

EKM9: bueno, entonces la primera pregunta dice asi: ¢ Cémo se inicié el proceso de

inclusion laboral para las personas con discapacidad en su organizacion?

DG9: pues todo comenz6 como un proyecto de inclusion hacia las personas con
discapacidad, emm se tenia entendido que las personas con discapacidad también
tienen la oportunidad de tener un trabajo digno como todas las personas entonces,
se comenzo hablando de todo lo que es, desde que es la discapacidad, saber como
tratar a una persona con discapacidades entonces, al momento de poner el proyecto
en pie se planifico que las personas con discapacidad quienes iban a estar laborando
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iban a ser personas con discapacidad mental, mas que todo. Entonces estas
personas se le iba dando la oportunidad de tener un trabajo y laborar dentro de la
institucion.

EKM9: muchas gracias por tu respuesta D.G, vamos a pasar a la siguiente pregunta

que dice: Al momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad
a su grupo de trabajo, ¢ Sus empleados estaban dispuestos a colaborar?

DG9: si, estaban totalmente dispuestos. La verdad siempre existe como ese prejuicio
de decir “no sé como tratar a una persona con discapacidad”, pero fue muy receptiva
la bienvenida hacia la persona, porque emmm, la empresa siempre trata de tener la
iniciativa como de incluir a todo el que viene verdad, entonces cada persona que
venia es una persona bienvenida, es uno mas al grupo de trabajo... al equipo de
trabajo, entonces simplemente era de “hola, como estas?, bienvenido, sentite
comodo aqui, nosotros somos tu equipo de trabajo, aqui podes estar con nosotros,
cualquier duda tu te podes comunicar con nosotros, si necesitas algo también nos
decis”, entonces si fue bastante receptivo porque la propia cultura de la organizacién
es asi verdad, cualquiera que entra a la organizacién, ya sea practicante, nuevo

empleado, traslado o lo que sea es totalmente bienvenido al equipo de trabajo.

EKM9: perfecto D.G, muchas gracias por tu respuesta. Vamos a pasar a la siguiente
pregunta que dice: ¢ Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder
capacitar a una persona con discapacidad dentro de la organizacion?

DG9: diria que emmm, el tipo de comunicacidén que se tenga y los prejuicios que se
mantengan acerca de una persona con discapacidad. Porque al momento de entrar
una persona con discapacidad, siempre hay que tener un conocimiento previo de
como se debe de tratar a una persona verdad. Puede que lo tratemos como uno igual
pero también hay que entender que tiene ese adicional o plus que lo va a hacer
totalmente diferente verdad. Entonces el trato va a ser totalmente diferente y la
comunicaciéon con ellos va a ser totalmente diferente, no para diferenciarlo sino mas
bien para tener una forma de incluirlos a ellos y que ellos no se sientan expuestos o

excluidos ante el grupo de trabajo verdad.
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EKM9: muchas gracias D.G, ya vamos por la penultima pregunta que dice asi: ¢ Cual
fue la actitud que usted percibié de la persona sin discapacidad hacia la persona con
discapacidad, cuando inicio el proceso de inclusién dentro de la organizacion?

DG9: fue bastante receptivo, por mi parte emmm, soy bastante empatica con las
personas entonces, emm, al momento de estar con la persona, pues si existia como
ese... como esa barrera de no sé si acercarme mucho o acercarme poco, sin
embargo, pues la persona fue bastante abierta, €l fue muy abierto hacia presentarse,
hacia quien era. Entonces dio la pauta de decir “ah ok, hay confianza” verdad,
entonces con €l nos presentamos, hablamos, se brome6 un poco como para que él
entrara en confianza y ya al siguiente dia casi él ya llego saludando a todos, hasta de
beso y abrazo porque pues, ellos son bien emocionales y yo también fui bastante
receptiva porque yo entiendo que viene bastante de su forma de ser el saludar asi o

ser de cierta forma. Entonces esa fue mas que toda mi percepcion.

EKM9: perfecto, muchas gracias D.G por tu respuesta, vamos a pasar a la ultima
pregunta que dice asi: § COmo considera que es su actitud presentada hacia las

personas con discapacidad momento de incluirla dentro de la organizacion?

DG9: emmm, uno de los desafios fue saber que ellos tienen emmm, cualidades
especiales al momento de decir “ok, ellos tienen unas necesidades extra a las de
nosotros, entonces tomar eso en cuenta y que todo mundo sepa que tienen otras
cualidades es lo que iba como una barrera entre todos verdad, ya sea de que el tener
0 saber que esa persona va a necesitar no todo el horario laboral porque se le va a
considerar y va a tener salidas especiales porque necesita ir al médico porque ya sea
de que este va a ser su horario de trabajo o ya sea de que él tiene ciertas tareas o
porque son las que puede hacer. O porque las capacidades de ellos pueden hacer
en ciertas medidas verdad, entonces mas que todo eso seria como una media
barrera de al momento de incluir a las personas verdad. Pero una vez elaborado todo
el proyecto se dieron cuenta que se manejaba bastante bien y que las personas se

sentian incluidas dentro del equipo de trabajo.
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EKM9: jperfecto! Muchas gracias D.G hemos llegado al final de esta entrevista.

Entonces ahorita voy a pausar la grabacion para que nos podamos despedir.
DG9: jperfecto!

EKM9: muchas gracias nuevamente D.G por brindarme un momento de tu tiempo,
esta entrevista ha sido enriquecedora para mi, el conocer tu perspectiva desde el

area de Recursos Humanos.
Deseo que tengas una feliz noche y que descanses.

DG9: gracias, Karen, ha sido un gusto. jFeliz noche!
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Entrevistas Recursos Humanos

Persona entrevistada: F.C

Persona que entrevista: Karen Muioz

Hora de inicio: 8:00 pm

Hora de finalizacion: 9:20 am

Fecha de entrevista: jueves 5 de noviembre de 2020

Numero de entrevista: 10

Universidad de San Carlos de Guatemala
Centro Universitario Metropolitano CUM
Escuela de Ciencias Psicologicas
Departamento de Estudios de Postgrado
Maestria en Gestion Humana y Organizacional

COLABORADORES

Perspectiva de los companeros de los empleados sin discapacidad respecto
compaineros con discapacidad dentro de empresas de Guatemala

INSTRUCCIONES:

La investigacion cualitativa enfocada la perspectiva que los colaboradores sin
discapacidad tienen respecto a las personas con discapacidad que comparten
ambiente laboral. El estudio se desarrolla en la linea de psicologia del trabajo en el
area de trabajo de personas con discapacidad. Examinando la perspectiva que las
personas sin discapacidad enfrentan al momento de convivir con personas con
discapacidad.

La investigadora Karen Mellisa Mufioz Orellana quien cursa actualmente la Maestria
de Gestion Humana y Organizacional, que se desarrolla en la Escuela de Ciencias
Psicologicas, de la Universidad de San Carlos de Guatemala. La entrevista que a
continuacion se muestra es parte del proceso de investigacion con fines de graduacion
de Maestria. Correo electrénico karenmmo@live.com

El tiempo de aplicacion del instrumento es de 45 minutos dirigido por la investigadora
Karen Mellis Mufioz Orellana. La entrevista semi estructurada cualitativa seleccionada
por su flexibilidad y relacién con el disefio fenomenolégico del estudio. Cumpliendo
con el seguimiento de preguntas especificas del tema a indagar. El instrumento
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prescribe las cuestiones a desarrollar en orden especifico. La entrevistadora dirigira al
entrevistado considerando el contexto adecuado. Su modalidad sera via online para
seguridad de la maestrante y usuarios. La entrevista busca la opinion subjetiva de
personas sin discapacidad con respecto a las personas con discapacidad dentro del
ambiente laboral, sin importar a que organizacion pertenecen, siempre y cuando se
encuentre ubicada dentro del area metropolitana.

Consentimiento informado:

Confidencialidad y resguardo de la informacion: La informacién personal y/o grupal
obtenida mediante la realizacidon de cuestionarios, entrevistas o reuniones grupales de
dialogo sera utilizada unica y exclusivamente para los propdsitos del estudio referido
a cargo de Karen Mellisa Muhoz Orellana. Para garantizar el resguardo de la
informacion, el manejo ético y seguro de su contenido, se generaran codigos de
clasificacion que restringen el alcance de la identidad de cada participante en todas
las entrevistas individuales o reuniones grupales de dialogo. Asimismo, se realizaran
todos los esfuerzos necesarios para garantizar la confidencialidad definida en Tratados
Internacionales y Leyes nacionales.

La participacién dentro de esta investigacion es voluntaria por lo que se determina que
la persona puede retirarse en cualquier momento sin dar ninguna explicacion y sin que
se le pueda obligar a permanecer en el lugar.

Los resultados generales de este proceso de investigacién serviran de base para la
construccion de una propuesta encaminada a abordar los hallazgos. El proceso en su
totalidad esta siendo acompafnado por la Profesora titular del curso Seminario | de
investigacion, M.A. Gabriela Alvarez Garcia, colegiado 3817 y M.A Katia Tejeda de
Cabrera como asesora de contenido, colegiado 570; Departamento de Estudios de
Postgrado, de la Escuela de Ciencias Psicolégicas, de la Universidad de San Carlos
de Guatemala.

Como participante tiene derecho a solicitar los resultados obtenidos. Puede escribir a:
Karen Mellisa Munoz Orellana, quien se identifica con el correo electronico:
karenmmo@live.com. Se le informara sobre el tiempo estipulado para la publicacion
global.

De tener alguna consulta con su participacion, puede escribir a:
maestriagho@psicousac.edu.gt/ galvarez@psicousac.edu.gt

Declaracion de consentimiento: después de la lectura de la informacion que se me ha
proporcionado, comprendo el objetivo de la investigacién, que puedo retirarme en el
momento que lo considere conveniente y que puedo consultar en los correos descritos
si surgen dudas respecto a mi participacion.
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Estoy de acuerdo en participar ___ x
No estoy de acuerdo en participar
Autorizo a que la entrevista individual sea grabada como parte del estudio:

Si X No

KM10: buenos dias F.C, espero que te encuentres bien. Agradezco mucho tu apoyo y
tu tiempo. Entiendo que ahorita te encuentras en horario laboral. Como te comenté
anteriormente mi tema de investigacion es sobre la perspectiva que tienen los
colaboradores sin discapacidad respecto a los colaboradores con discapacidad que
comparten el dentro del ambiente laboral. Para mi es importante dentro de esta
investigacion el conocer el punto de vista desde el lado de Recursos Humanos o bien

un jefe.

FC10(de aqui en adelante): buenos dias, Karen, muchas gracias a ti también por
tomarte el tiempo en invitarme. Espero que te pueda ayudar mi perspectiva en tu

investigacion.

EKM10: antes de iniciar F.C, me gustaria empezar con la lectura de las instrucciones

y el consentimiento informado.
FC10: de acuerdo, podemos empezar la lectura.

- Lectura de instrucciones y consentimiento informado.
EKM10: una vez concluida la lectura, quisiera saber ;aceptas participar en la

entrevista?

FC10: si.

EKM10: muchas gracias, ¢me autorizas grabar la entrevista?
FC10: si, lo autorizo.

EKM10: ahora si, ya empecé a grabar. Gracias F.C por tu participacion el dia de hoy

con respecto a mi entrevista.

FC6: de nada.
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EKM10: y vamos a iniciar, son 5 preguntitas. Y en este caso la entrevista es enfocada
al personal de Recursos Humanos o jefes. Pero en este caso tu me comentaste que
trabajas para el area de Recursos Humanos de un banco de Guatemala, entonces me
gustaria conocer cuales han sido tus experiencias en cuanto a la contratacion de

personas con discapacidad y la inclusién laboral que se ha dado dentro de tu trabajo.
FC10: ok.

EKM10: entonces la primera pregunta dice asi: ; COmo se inicio el proceso de inclusion
laboral para las personas con discapacidad en su organizacion?

FC10: ok, directamente cuando yo ingrese a esta institucién ya habia un programa de
inclusion entonces, realmente como inicio o de donde surge o en qué afno en especifico
se empez6 a contratar gente con discapacidad no lo sé, lo que si se es que fuimos el
primer banco en ser inclusivos, el banco se distingue por eso por ser una empresa
inclusiva. Tanto por una persona con discapacidad, pensamiento social eh género,
identificacion. Entonces no tenemos ehh, tratamos de incluir a todas estas personas.
Entonces el banco ha buscado como asociarse directamente con varias identidades,
eh por ejemplo Prociegos, eh y otras fundaciones directamente para incluir a estas
personas con alguna discapacidad en la institucion, entonces desde... yo llevo tres
afnos laborando en esta organizacion y si no estoy mal ya llevan buen tiempo con esta
mentalidad. Entonces sus inicios tendran tal vez unos 5 o 6 afnos, tal vez ya con un

programa de inclusion laboral como tal.
EKM10: si pues, se podria decir que basicamente es reciente el programa, ¢ verdad?

FC10: realmente no sabria decirte si es tan reciente, pero al menos ya llevan un buen
tiempo. Tal vez no fue la primera empresa en Guatemala de contratar a personas con
discapacidad, sin embargo, hasta donde yo sé si fue el primer banco en contratar a
personas con discapacidad. Entonces, eso es como algo novedoso porque que en un
banco no se ve tanta inclusién, sin embargo, en el nuestro si se puede ver eso. Tal vez
no directamente en las agencias, sin embargo, en puestos administrativos o en la
central por asi verlo, si pasas en los edificios si es normal encontrarte a alguna persona

con alguna discapacidad.
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EKM10: jperfecto! Si, justo eso te iba a comentar, que uno independientemente al
banco que vaya, pues en las agencias son la cara principal de los bancos, entonces
uno a simple vista no se percata, o sea uno a simple vista pues se da cuenta que
contratan a personas normales, sin ningun tipo de discapacidad, verdad. Pero en
realidad la inclusion laboral empieza desde adentro de la organizacion. Que

interesante...

FC10: si, si, si, cabal estan en puestos administrativos o en puestos en donde mucha
gente no los ve, pero si llegaras a las oficinas tu, pues si te darias cuenta de que hay
bastante poblacion con alguna discapacidad y demas, entonces ahi si se ve la otra
cara de la moneda se podria decir.

EKM10: Perfecto que interesante, vamos a pasar a la siguiente pregunta que dice: Al
momento de integrar a una persona o varias personas con discapacidad a su grupo de
trabajo, ¢Sus empleados estaban dispuestos a colaborar? En este caso, los
empleados que no poseen ninguna discapacidad.

FC10: si, la verdad si. Todas las personas han visto como muy, como es esta
palabra... han sido muy receptivos con la idea, también pues, se tienen planes de
sensibilizacidn para los colaboradores, para también entender esta, pues para que
sepan como tratar a sus compafieros y quieran atender a alguno con una discapacidad
y pues que tampoco tenga miedo o pena o algun sentimiento de tratarlo distinto, pues
al final todos somos iguales, eso lo decia también una persona que llego a darnos un
taller de sensibilizacién para esto. El decia que todos somos personas con o distinto...
con o sin discapacidad, asi como todos somos personas hay trabajadores con alguna
discapacidad o sin alguna discapacidad, entonces él decia algo que me dejo bien
marcado “hay personas que pueden trabajar y que no pueden trabajar’ eso aplica
también para personas con discapacidad. Hay personas con discapacidad
trabajadoras y algunos con discapacidad que no pueden trabajar, entonces eso nos
decia... que no los viéramos como “hay tiene una discapacidad lo voy a contratar por
lastima” o algo, porque asi las personas que tienen alguna discapacidad, asi como
pasan normal. Hay personas que no quieren trabajar o que literal, son vagos por asi
decirlo, eso pasa también en este tipo de personas. Entonces él decia, una persona
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con alguna discapacidad no se va a dejar derrotar y va a buscar un trabajo y va a ver
coémo le hace para funcionar en el trabajo, entonces cabal nos decia que no habia que
hacer una como diferencia entre si tiene discapacidad o no sino que todos somos
iguales, entonces si hay bastante como ese pensamiento dentro de la organizacién de
no andar como menospreciando o teniendo lastima por alguna persona, sino que todos
somos companeros, todos hacemos nuestro trabajo y ya esta laborando ya con
nosotros es porque cumple con las competencias para nosotros, ehh todos los
colaboradores estan como dispuestos, asi como tu decias a trabajar con ellos, nadie
ha presentado ninguna queja asi, es mas son bastante conocidos las personas que

tienen alguna discapacidad.

EKM10: que interesante, mira. Me surge una duda con respecto a lo que me estas
contando ahorita emmm, al momento de ustedes publicar una plaza, en este caso a la
mayoria de personas con discapacidad la contratan en el area administrativa verdad,
pero por ejemplo al momento de ustedes publicar una plaza emmm, obviamente pues
entran varios curriculos, emm y varias personas que desean aplicar a la plaza, emm,
y digamos que una persona con discapacidad cumple con los requisitos de algun perfil
que ya publicaron, hay algun inconveniente con contratarla o el proceso es igual para
todos? O scomo se da este proceso al momento de integrar a una persona con

discapacidad a su organizacion?

FC10: fijate que el proceso es el mismo, inclusive antes de que pasara todo esto por
ejemplo ibamos a ferias de empleo y alli era como comun o mas 0 menos comun de
vez en cuando de unos 100, llegaban unos 2 o 5 con discapacidad y como nosotros si
tenemos un indicador que en teoria tratamos de mantener el 90% de nuestros
colaboradores entre un 15% y 20% de los colaboradores que sea por inclusion,
entonces, con alguna discapacidad y demas. Entonces llegaba alguien asi, pues lo
evaluabamos y todo e igual, el proceso era el mismo y tenia que pasar por todas las
fases, emmm y teniamos que hacerle un assesment o una prueba de venta o algo
directamente pues también lo hacian y obviamente dependiendo de su discapacidad
ya con el tiempo también como que ya puede ir aplicando a otra plaza, para que se
acomode también a sus necesidades verdad. No vamos a poner a alguien que te digo,
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con una discapacidad visual a vender tarjetas en Walmart, bueno tiene discapacidad
visual, pero en call center podria funcionar muy bien porque se le da el speech y
también la mayoria tiene como software, asi que los ayudan para que puedan
mantener como que la misma fluidez que su trabajo y no sea como independiente a
eso. También hay personas en el chat del banco y demas han trabajado, o en
operaciones que deben de hacer reportes y demas, entonces siempre se va como
adecuando dependiendo de su discapacidad con areas donde no se le vaya a
complicar, pero el proceso si se trata por igual. Obviamente también, si no pasa las
pruebas pues tampoco es como hay como es por inclusion lo voy a pasar. Si pierde
también las pruebas, se queda. Descartado de nuestra base de datos para otra posible
prueba. Como te digo no se distingue, o sea, todo el proceso es igual para todos.

EKM10: entiendo muchas gracias F.C por esta respuesta tan amplia que me brindaste,
esta interesante el proceso inclusivo que llevan ustedes en el banco. Vamos a pasar
a la pregunta numero 3:  Cuales considera usted que podrian ser barreras para poder
capacitar a una persona con discapacidad dentro de la organizacion?

FC10: pues, seria de ver... por ejemplo hay como te digo, a veces se pueden
comunicarse, ya saben que empresas contratan a personas con discapacidad, pero
hay asociaciones que vienen y ofrecen como candidatos y demas para que los
tomemos en cuenta y ellos la mayoria de veces que aportan que si, vamos a
capacitarlos y todo, ellos nos van a estar brindando el acompafiamiento para capacitar
a esta persona directamente en el puesto. Entonces ahi ya hay un apoyo, sin embargo,
eso pasa tal vez una vez al afio tal vez y asi meramente, y para las personas que
directamente llegan a buscar un empleo por su cuenta, por asi decirlo, o los obtuvimos
por otro empleo o algo asi; pues las capacitaciones como te digo la personas que se
han sensibilizado son mas que todo gerentes y jefes porque directamente van a
trabajar con ellos, o sea un jefe va a tener un colaborador con alguna discapacidad
pues tiene que saber como sobre como sobrellevarlo y demas entonces, ya la
capacitacién que se le dio ya mas o menos tiene como las bases de como tratarlo y
tenerle la paciencia y demas. Y como te digo, o sea, la mayoria de ellos son
contratados es porque ya cumple con el perfil que se busca entonces, no hay tantas
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barreras por asi decirlo y como te digo, también nos adecuamos a la posicion en la
que si pueda rendir, entonces barreras como tal o algo que dificulte la capacitacion

emmm, no. Se trata, o sea lo llevamos igual que todos.

EKM10: si pues, practicamente a las personas con discapacidad que contratan
cumplen con los mismos requisitos que una persona sin discapacidad tiene verdad,

entonces se le ve completamente igual a las demas personas. Interesante.
FC10: exacto.

KM10: interesante, bueno. Mira ya vamos por la penultima pregunta eso quiere decir
que ya casi finaliza nuestra entrevista. Emmm y la cuarta pregunta dice asi: ¢ Cual fue
la actitud que usted percibié de la persona sin discapacidad hacia la persona con
discapacidad, cuando inicio el proceso de inclusién dentro de la organizacion?

FC10: pues directamente no sé si sea una respuesta buena, creo que si es una
respuesta buena. Creo que cuando ingresa una persona con una discapacidad, a
veces llama la atencion si lo queremos ver asi. Entonces obviamente todas las
companeras se fijan en él. Pero sin embargo lo que llego a ver que como te comentaba,
las personas con alguna discapacidad que trabajan en el banco son como también las
mas conocidas. Todo su equipo los apoya cuando necesitan algo, se ve que son como
bastante populares también porque todos maso menos los ubican y todo. Entonces las
respuestas que hemos recibido de los companeros son buenas, se han visto como
emm, en la disposicion de apoyarlos, ayudarlos, entonces siento yo que ha sido buena
la reaccion de las personas que no tienen discapacidad cuando estan con una persona
con una discapacidad. Ellos tratan de ver como apoyarlo, o tratan de ver como lo
incluyen, incluso me da como que alegria ahorita que paso esto del Halloween, una
persona con discapacidad emm visual, que trabaja alli es bien conocido y o sea, no
hay como una forma, él trabaja en el call center directamente, que habia una regla de
ir disfrazado de algo y él se quiso disfrazar de Woody con sus compafieros, me gusta
porque €l toma como la iniciativa también, el como que toma la iniciativa de llegar

disfrazado y todo lo demas y pues todos lo apoyaron y algunos de sus compafieros
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se fueron a disfrazar en ese mismo rato para estar igual que €l y asi. Entonces es muy

buena la relacion entre las personas sin discapacidad con las que tienen discapacidad.

EKM10: si pues, de verdad que no hay mejor manera de incluirlos que en todas las
actividades que tiene la organizacion o que esta creando, verdad. Desde alli considero
yo que se nota la inclusion que todo, todos somos iguales emm, y pues no existe

ninguna discriminacion, al contrario, existe empatia con las personas.

FC10: exacto, ahorita me recordé de otra, Este mismo chico, tuvimos una semana de
capacitaciones generales que son obligatorias en el banco por temas de banco ahi,
mas que todo, entonces una de las mecanicas era grabar un video por gerencia y
hablando sobre estos temas verdad, entonces podian hacer una presentaciéon o un
video actuado o a discrecidn de cada uno y directamente él participé en el de su
gerencia, fue como el protagonista y sus comparieros ahi lo grabaron y todo, entonces,
se notd también que tomo la iniciativa de participar y o sea, es como te digo todo hizo
el video y se nota que tiene una discapacidad pero eso no lo detiene y como te digo,
todos los comparieros lo ven por igual, no es como hay pobrecito él o hay tengo que
estarlo ayudando en algo, es como también todas las personas asi tienen son como
uno, entonces al final es como que también no les agrada que anden alli detras detras,
sino que ellos son como bien independientes y asi verdad, entonces es muy buena la

relacion.

EKM10: que bonito, me parece bastante interesante, porque si no existe diferencia,
entonces es... 0 sea participa tanto la persona con discapacidad como la persona sin
discapacidad, pero al final en un equipo pues se integran todos verdad, no existe un
problema en el que se diga “no, no lo incluyen o no estan de acuerdo” emm, que
interesante, me gusta. Y ya vamos por la ultima pregunta, y esta dice: Desde su
perspectiva, ¢ cuales considera que fueron los desafios presentados en la organizacion

al momento de incluir a las personas con discapacidad en la organizacion?

FC10: los desafios quiza sean como te digo, hay ciertas personas con discapacidad
que obviamente si requieren un equipo especial emm, por ejemplo, una persona con

discapacidad visual requiere de un software donde el teclado es en Braille, en vez de
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un teclado normal. Emm creo que eso seria como uno de los desafios, porque creo
qgue seria una inversion por asi decirlo o si lo queremos ver asi. Emm pues que también
no cualquier jefe esta como tan receptivo de “ah si, no se preocupen de nuestro
presupuesto lo vamos a sacar”. Facilmente un jefe puede decir hay no Contrateme a
una persona sin discapacidad porque asi nos ahorramos eso. Entonces, cambiar esa
idea en jefes o de invertir un poco de dinero en las personas para que estén mejor
condiciones laborales, pues tal vez seria uno de los riesgos o no sé como decirlo que
tal vez se ha visto, pero sin embargo como te digo, se trata de llegarle asi desde la
cabeza a todos, para que cambien esa su mentalidad y darle la oportunidad a todos
porque también lo que se trata de inculcar que hoy son comparieros, pero uno nunca
sabe que puede suceder mas adelante con uno en la vida, a veces no es que... si bien
a veces se nace con una discapacidad pero a veces fue un accidente y es algo que
nos pasa a nosotros entonces también de eso se trata, de inculcar como que uno no
tiene la salud comprada entonces en cualquier momento le puede pasar a alguien y lo
gue uno esperaria es que obviamente lo reciban bien. Entonces eso va como también
de ese lado de tratar de sensibilizar a todas las personas para que no existan barreras
o un desafio dentro de la organizacidn para estas personas. Pero ese es como el unico

que encuentro yo, invertir dinero en un equipo especial para ese tipo de personas.

EKM10: si, definitivamente. De hecho, alguien me comentaba anteriormente que, al
momento de contratar a personas con alguna discapacidad fisica, pues les toco
adecuar el entorno porque una silla de ruedas no caminaba bien en el area que la
persona se tenia que desenvolver. Entonces si, definitivamente en el aspecto
monetario es en donde una empresa inclusiva posiblemente se vea afectada, porque
asi como tu dices, si es una persona con discapacidad visual, pues comprar el
software, instalarlo y hacer que ese software sea bastante funcional para la persona
con discapacidad visual. Concuerdo contigo.

Bueno, hemos llegado al final de la entrevista F.C, yo voy a detener ahorita la

grabacion, asi nos despedimos.

FC10: ok,
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EKM10: muchas gracias F.C por tus aportes, fue muy enriquecedor. jjDeseo que

pases un feliz dia y muchos éxitos!!

FC10: gracias, igualmente.

187



