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Resumen

La inclusion laboral de las personas con habilidades diferentes, implica la generacion de
fuentes de trabajo estables y acordes a sus condiciones fisicas e intelectuales, con la finalidad de
fomentar la igualdad de oportunidades y prevenir efectos discriminatorios que lastimen el estilo
de vida de esta poblacion. Dicha tematica conlleva a la realizacion de un estudio en las
fundaciones del municipio de Ocafia, en donde existe un grupo de trabajadores con discapacidad
que ocupan cargos dentro de estas organizaciones, actividades que son importantes de analizar y
conocer el valor dado a las mismas. Por ello se analiza la participacion e integracion de los
empleados con discapacidad en mencionadas empresas, en donde se tuvo como objetivo conocer
el proceso de seleccion del personal, evaluar el perfil ocupacional, identificar ventajas y
desventajas de contratar este tipo de talento humano. Cabe mencionar que el proyecto
investigativo, tuvo un enfoque mixto de anélisis cuantitativo (aplicacion de encuesta) y
cualitativo (aplicacion de entrevista). La muestra estuvo conformada por 50 fundaciones locales y
2 empleados que poseen una discapacidad, cuyos resultados han indicado que los empleados
cuentan con apoyo organizacional en el desarrollo de sus tareas y las fundaciones practican la
inclusion social y laboral. Sin embargo, se hizo fundamental proponer estrategias que abordan las
actividades sociales y de participacion de la poblacion discapacitada en la clase de empresa que

aqui se tratan, orientadas en mejorar las falencias detectadas.

Palabras claves: Discapacidad, participacion e inclusién laboral, criterios de seleccion,

habilidades diferentes, modalidad de empleo con apoyo Yy perfil ocupacional.
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Introduccion

Las empresas con un caracter inclusivo son conscientes de los beneficios que representa
para la poblacion con discapacidad su contratacion y también reconocen las ventajas que esto les
genera como organizacion. En el caso de las fundaciones, cuando incluyen dentro de su recurso
humano personas con alguna caracteristica diferenciadora, logran tener una estrategia corporativa
orientada a la diversidad social, de ahi que aportan a la calidad de vida de los mismos mediante
su oferta laboral. Por lo que hoy en dia en Colombia, la inclusion laboral es una obligacion ética
y puede ser el resultado de llevar a cabo un proceso de reclutamiento y seleccion donde no se
discrimine por una discapacidad, considerando la ley 1752 del 2015. (Ministerio de Trabajo ,

2014)

Por lo tanto, la inclusion laboral de personas con discapacidad se ha convertido en un
asunto de gran relevancia en el &ambito empresarial. Cuya percepcion sobre dicha poblacién ha
cambiado y con esto se transforma el trato brindado, el reconocimiento de derechos como el
acceso al trabajo, el pago de un salario equitativo y la oportunidad de ser contratados por una

organizacion.

Con base al significado que ha cobrado esta tematica, es que surge la idea de poder analizar
y conocer la participacion e inclusion laboral de personas con habilidades diferentes en las
fundaciones de Ocafia Norte de Santander, debido a que actualmente este influye en la
determinacion de variables de productividad, posicionamiento y desarrollo formativo, pues al
hacer parte de las funciones a una persona con discapacidad esta pasa a ser un ejemplo en un

contexto donde los estigmas sociales ain se perciben en la comunidad.



Capitulo 1. Participacién e inclusién laboral de personas con habilidades

diferentes en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander

1.1  Planteamiento del problema

Se conoce que las personas con habilidades diferentes ya sean cognitivas o fisicas, han
tenido mayor dificultad al momento de buscar empleo, porque se considera que estas no tienen
las aptitudes necesarias para el 6ptimo desarrollo de diferentes actividades. Para muchos el
encontrar un buen trabajo puede resultar algo complejo, por la falta de oportunidades o por la
discriminacion que a diario se vive, ya que desafortunadamente estan arraigadas a la cultura, en
especial para los jovenes por falta de experiencia, a las personas de avanzada edad y a las

personas con habilidades diferentes. (Galan & Sanchez, 2011)

Las personas con habilidades diferentes se ven excluidas en gran parte de las actividades
cotidianas, en especial del ambito social y laboral, pues se considera que no son capaces de
cumplir con las tareas que se les asigne y por lo tanto se les niega la oportunidad de demostrar
sus habilidades y capacidades, siendo apartados de la inclusion real, estas limitaciones los afectan
demasiado emocionalmente y en la parte econdmica, ya que no se les brinda la posibilidad de
generar sus propios ingresos y sentirse Utiles ante la sociedad. Sin embargo, todo es una falsa
creencia porque las personas con habilidades diferentes han demostrado a la sociedad, que tienen
las destrezas y capacidades necesarias para desenvolverse en el &mbito laboral de igual forma que
a cualquier otro ser humano y en muchas ocasiones se destacan por cualidades como la

puntualidad y el compromiso (Vasquez & Solis Alfaro , 2019).



La insercion laboral de personas con habilidades diferentes es uno de los desafios mas
relevantes que en materia de empleo debe enfrentar la sociedad y por ello es de vital importancia
que las fundaciones den una oportunidad para aquellos que aunque poseen alguna discapacidad,
pueden asumir actividades y funciones en cualquier area de una organizacion en especial las de
esta categoria, considerando que aunque las personas con habilidades diferentes no pueden
desarrollarse en cualquier trabajo, si lo hacen en actividades especificas de acuerdo a sus

habilidades y capacidades (Traver, Montanero, & Fustes, 2011)

En Colombia, de acuerdo con uno de los informes presentados por el Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica, (DANE, 2011), seis de cada cien personas sufren algin
tipo de discapacidad fisica o cognitiva; lo cual queda reflejado en programas como la Teletén,
pues la incapacidad permanentemente afecta al 14% de la poblacion, lo que equivale a cerca de 6

millones de personas en el territorio nacional.

El empleo para personas con habilidades diferentes es profundamente importante, puesto
que contribuye a su realizacion personal, ayudandoles a crear una imagen positiva de si mismos,
permitiéndoles sentirse Utiles para la sociedad, como a su vez reconocimiento e integracion. Es
necesario mencionar gque actualmente, el tema de metodologia de empleo con apoyo es sesgado o
vago, de hecho, no existe conocimiento sobre la apropiacion del mismo en el sector empresarial,
especificamente, en las fundaciones del municipio de Ocafia. De acuerdo con la problematica
planteada el propdsito de esta investigacion es conocer la participacion e inclusion de las
personas que poseen habilidades diferentes, con el fin de sensibilizar y generar transformacion en
los procesos laborales en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander mediante criterios de

igualdad.



1.2 Formulacion del problema

¢Cudl es la participacion e inclusion laboral de personas con habilidades diferentes en las

fundaciones de Ocafia Norte de Santander?

1.3  Objetivos

1.3.1  General. Conocer la participacion e inclusion laboral de personas con habilidades

diferentes en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander.

1.3.2 Especificos. Analizar los criterios de seleccion del personal en las fundaciones

de Ocaia Norte de Santander.

Conocer el perfil ocupacional de personas con habilidades diferentes para el ingreso laboral

a las fundaciones de Ocafa Norte de Santander

Identificar las ventajas y desventajas que existen al contratar personas con habilidades
diferentes, bajo la modalidad de empleo con apoyo en las fundaciones de Ocafia Norte de

Santander.

Proponer estrategias que fortalezcan la inclusion laboral en las fundaciones de Ocafia Norte

de Santander.



1.4  Justificacion

Las personas con habilidades diferentes estan expuestas a situaciones de discriminacion y
exclusion social. Por lo tanto como consecuencia de su condicion se les ubica en una posicion de
desventaja frente a las libertades brindadas al resto de la poblacion, dificultando el desarrollo
pleno de sus capacidades. Sin embargo, a lo largo de la historia se han generado diferentes
enfoques sociales que han llevado a cambiar la percepcion que tiene el entorno sobre las personas
con discapacidad, las cuales se han dado a conocer por sus habilidades, que han servido también

para demostrar que son sujetos portadores de derechos (Galan & Sanchez, 2011).

Por lo anterior, mencionar que aungque son muchas las barreras a las que se enfrentan las
personas con habilidades diferentes y una de ellas es a la hora de buscar trabajos formales,

instituciones como:

La Convencion de los derechos de las personas con discapacidad de la ONU,
busca promover el derecho a la vinculacion laboral; la cual se hace mencion en el
articulo 27, en donde establece que los Estados deben reconocer el derecho de las
personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas;
ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y en entornos laborales que
sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad

(Organizacién de la Naciones Unidas, 2011)



Ahora bien, al hablar especificamente de las fundaciones, decir que se caracterizan por ser
organizaciones sin animo de lucro cuyos miembros tienen la funcion de realizar obras sociales.
De esta manera, deben ser participes de la inclusion laboral, garantizar espacios adecuados,
acompafiamiento, seguridad y salud para sus empleados de acuerdo con lo establecido por la ley.
Y cuando se trata de personas con habilidades diferentes estas como organizaciones con enfoque
social deben brindarles las condiciones e infraestructura adecuada para que tengan la posibilidad
de desarrollar de manera Optima las tareas asignadas, aplicando cada uno de sus conocimientos y

generando un alto nivel de satisfaccion personal (Vivas, 2016).

Asi, es importante que todos los seres humanos gocen del derecho a la igualdad, al respeto,
a la educacion y al trabajo digno, lo cual les permite su integracion en la sociedad y su desarrollo
personal, generando una imagen positiva y Gtil de si mismos y de igual manera mejorar su
calidad de vida, por ello, mediante la presente investigacion se busca postular estrategias para

fortalecer la inclusién laboral en las fundaciones de Ocafa Norte de Santander.

En este contexto, cobra significado la realizacion de una investigacion de los procesos de
inclusion laboral con el fin de conocer la participacion de las personas con habilidades
diferentes en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander identificando las falencias que
deben ser corregidas mediante diferentes estrategias, brindandoles la oportunidad de desarrollar
un trabajo digno que les permita suplir sus necesidades econdémicas y emocionales,

promoviendo el desarrollo social y humano.



1.5 Delimitaciones

1.5.1  Geografica. La investigacion se desarroll6 en las fundaciones de la ciudad de

Ocafla Norte de Santander

1.5.2  Temporal. La investigacion se realiz6 durante 2 meses, tiempo que inicio a partir
de la aprobacién del anteproyecto y cuyas actividades se encuentran especificadas en el

cronograma de actividades.

1.5.3 Operativa. La realizacion de este proyecto se llevo a cabo con una serie de
preguntas por medio de una encuesta y una entrevista que permitieron dar respuesta a lo que se
quiso investigar. Como también se acudio a fuentes de informacién como referencias

bibliogréaficas e informacidon suministrada por las fundaciones de Ocafia Norte de Santander

1.5.4  Conceptual. En la presente propuesta se trataron los siguientes conceptos;
inclusion laboral, personas discapacitadas, sociedad, oportunidad, habilidades, discriminacion,

equidad, igualdad y participacion e integracion.



Capitulo 2. Marco referencial

2.1 Marco historico

2.1.1  Antecedentes historicos de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad a nivel internacional. La nocién de discapacidad ha evolucionado a lo largo de los
afios, dando lugar a nuevos conceptos y estudios sociales que han conllevado a hablar de como
las personas que viven en dicha condicion se enfrentan al mercado laboral, en donde se han hecho
evidente acciones que generan barreras de acceso a los trabajos y discriminacion en el entorno del
trabajo. En este sentido, iniciar este recorrido historico, diciendo que segin Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT 2000), “una de cada diez personas en todo el mundo tiene
discapacidad, siendo alrededor de 650 millones de personas, de estas 450 millones estan en edad
de trabajar. Se dice que algunos tienen empleo integradas totalmente en la sociedad”, sin
embargo, los estudios de dicha organizacion han demostrado que un grupo de personas en

condiciones de discapacidad con frecuencia enfrentan situaciones de pobreza y desempleo.

Preocupa aun mas el hecho de que aun haciendo diferentes esfuerzos para desarrollar y
ampliar medidas de integracion laboral, los indicadores de empleo para este tipo de poblacion, no
ha mejorado, ya que segun cifras de la OCDE para el afio 2000 el trabajo para las personas con
discapacidad con respecto a la década de 1990, se mantuvo practicamente inalterado. Mientras
que para la poblacion sin ninguna condicion especial el empleo aumento ligeramente

(Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econémico OCDE, 2010)



De otro lado, hay que sefialar que la inclusion laboral tiene sus repercusiones en la
economia, esto debido a que algunos de los factores explican las pérdidas en el campo
macroecondémico, de manera que existe una brecha entre la productividad real y el potencial de
las personas con discapacidad, que se genera por situaciones como la baja educacion, la falta de
acceso fisico y transporte que tienen las personas con discapacidad. En segundo lugar es posible
decir que otro obstaculo son las tasas elevadas de desempleo de la poblacion discapacitada frente
a las que no reportan y la diferencia que existe sobre las tasas de inactividad de estos dos grupos
poblacionales. Siendo asi, tomando informacion de diez paises en via de desarrollo, como asi y
Africa, para el 2009 se obtuvieron pérdidas econdmicas de la exclusion de personas con

discapacidad que oscilan entre el 3% y 7% del producto interno bruto (Fedesarrollo , 2018).

Ahora bien, haciendo un breve analisis sobre esta tematica por algunos paises, es
importante mencionar que para el afio 2003 la tasa de empleo de las personas con discapacidad
era de un 40% en el continente de la Unién Europea, comparado con el 64% del total de las
personas que poseen una discapacidad. En paises como Suiza en este mismo afio, la causa
principal para obtener beneficios de invalidez en los trabajos fue la enfermedad mental,
representados en un 40% de los empleados (Organizacion Internacional del trabajo, OIT, 2000).
Entre tanto, los estados de América Latina, tampoco se han quedado atras, un ejemplo de ello son
los estudios realizados en Ecuador, donde uno de los informes presentados en diciembre del afio
2017 reportaba que a pesar los esfuerzos gubernamentales en este pais por incluir a las personas
discapacitadas en el campo laboral, este no llega al 25% del total que se encuentra en edad de

trabajar, segun los registros del CONADIS, esta situacion refleja que ain existen problemas y



retos para las autoridades quienes son los responsables de velar por el cumplimiento de las

politicas y derechos de las personas (Espinoza & Gallegos, 2018).

Concluyendo asi este marco diciendo que es lamentable la situacién laboral que viven dia
tras dia las personas en condiciones de discapacidad, es notorio que su integracién esta estancada
en el mundo. Es por ello que se necesita un verdadero compromiso por parte de las entidades y de
los gobernantes, los cuales deben brindar soluciones para que exista una verdadera inclusion, es
hora de avanzar, cero rechazo, y buscar ofrecer un apoyo flexible en la vida laboral de las

personas con discapacidad, el cual aumente sus expectativas de vida.

Como aporte final, mencionar que un panorama donde prima la incertidumbre econémica y
politica, la proteccion de la poblacion mas vulnerable de la sociedad tiene una importancia
mayor, para ello se requiere que dentro de los objetivos de cada uno de los paises, vayan de mano
con la generacidn de acciones sostenibles que den paso a la promocién del empleo, el desarrollo
rural y la disminucion de la pobreza. Con la finalidad de que se generen trabajos productivos y
decentes para las personas con discapacidad, de manera que su desempefio contribuye a
beneficios econdmicos y sociales y reduce los costos asociados a su exclusion (Gonzalez &

Ballestas, 2017).

2.1.2  Antecedentes historicos de la inclusién laboral de las personas con
discapacidad a nivel nacional. En Colombia, se han venido dando avances dentro de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. La necesidad de trabajo y generacién de

ingresos es cada vez mayor y el compromiso por parte de las entidades publicas y privadas deben
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estar en apoyo a dicha situacion. Sin embargo, aln resta un largo camino para que las personas
con discapacidad puedan acceder, permanecer y ascender en un trabajo en el mercado laboral

formal, en total igualdad de condiciones con respecto a los deméas empleados.

De este modo, aunque a nivel nacional, se han adelantado avances que garantizan el goce
de los derechos de la poblacién en situacion de discapacidad, los estudios desarrollados los
ultimos afios no muestran porcentajes adelantadores en el mercado laboral, pues de acuerdo con
la encuesta Nacional de Demografia y Salud demuestra que mas de tres millones de colombianos
viven en condiciones de discapacidad, pero lo mas inquietante es que segin el DANE solo el
15.5% de la poblacidn con habilidades diferentes estan empleados y tan solo el 2.5% recibe una
remuneracion por su trabajo, a pesar de que mas de la mitad esté en edad productiva. Agregar a
esta problematica, que en la mayoria de los hogares en los que hay una persona con discapacidad
existen necesidades como la poca atencion, insuficientes recursos y la baja presencia del Estado.
Segun lo anterior, es necesario brindar y garantizar educacion de calidad para las personas con
discapacidad, lo cual permite tener un mayor acceso al mercado laboral, se considera que cada
organizacion debe estar comprometida con la inclusion real, pero existen estereotipos que limitan
la integracion de personas con discapacidad como lo es la creencia de que no estan aptas para
realizar un trabajo de calidad, no obstante los resultados de algunas experiencias victoriosas, es
gue en muchos casos las personas con discapacidad llegan a desarrollar mejor sus trabajos que
aquellas que no tienen ningun tipo de discapacidad, debido a su compromiso y responsabilidad

con el que asumen sus deberes. (Fundacion Colombia Incluyente, 2011),
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Cabe considerar por otra parte, que en Colombia, también existen barreras que enfrentan las
personas con discapacidad para poder ingresar al mercado laboral, pues se hace evidente la baja
formacion del recurso humano, ocasionada principalmente por la pobre cobertura que en
Colombia se vive hoy en materia de educacién. Cerca del 90% de la poblacion discapacitada, no
accede a la escuela con regularidad, reflejada en las matriculas realizadas en el sistema educativo
para el afio 2015, en donde tan solo 1.34% de esta poblacion fue inscrita para iniciar sus estudios.
Es por eso que el 33.8% de las personas discapacitadas no terminaron ningun grado escolar,
mientras que el 37,9% culminé la educacién primaria y solo el 1,7% terminé la educacion

secundaria. (Montoya, 2019).

Asi, desde el punto de vista analitico, la baja insercion de la poblacion discapacitada en el
ambito de la educacion, no les permite acceder a mejores oportunidades de trabajo, lo cual se
explica por la dificultad que tienen para movilizarse, como también por la falta de adecuacion de
las aulas sobre las necesidades de aprendizaje de las personas con discapacidad. Otro factor que
obstaculiza el ingreso de manera efectiva a los canales de busqueda de empleo corresponde a que
los centros de empleabilidad no se encuentran adaptados en relacion con la infraestructura 'y
servicios para la facilidad de entrada que por obligacion debe tener estas personas. Ademas,
influye también la sobreproteccion que desde las familias se les brinda a las personas con
habilidades diferentes, generando inseguridades. Y también estan las actitudes de rechazo que el
entorno tiene hacia las personas con discapacidad. Todos estos aspectos obstaculizan los procesos
de desarrollo personal, emocional, educativo y laboral que comprende a toda persona (Cardenas

& Campo, 2017).



12

Por Gltimo es conveniente anotar, que la inclusion laboral y productiva de esta poblacion,
en Colombia se ha fomentado una serie de ideas y beneficios que garantizan su participacion
laboral. Pues desde el afio 2007 hasta la actualidad, organizaciones como Compensar, Fides y el
Sena crearon convenios mediante un grupo llamado “ENLACES” el cual contiene cinco pilares
estratégicos: el primero de ellos direccionado al fortalecimiento e impacto social el cual brinda a
las personas con capacidades cognitivas especiales y a sus familias oportunidades sociales. El
segundo eje se centra en la construccion de un tejido social el cual busca que las personas en
discapacidad mejoren su calidad de vida satisfaciendo sus expectativas personales y promoviendo
el cambio del concepto en la sociedad frente a la discapacidad y el trabajo (Rodriguez & Otero,

2018)

Finalmente, en el afio 2017 es expedido el Decreto N°2011 por parte del Ministerio del
Trabajo, cuya normatividad tiene como objetivo vincular un alto porcentaje de personas
discapacitadas en el campo laboral de Colombia en las organizaciones del sector publico y
privado, tanto del orden nacional, departamental, distrital y municipal que involucran a las tres
ramas del poder legislativo. Dicha medida contribuye a la creacion de trabajos formales que a su
vez son remunerados bajo los términos legales de contratacion. No obstante, la efectividad de
este decreto depende de la preparacion de las oficinas de gestion humana de las entidades y de las
correcciones necesarias para que las personas con discapacidad puedan ejecutar

satisfactoriamente sus derechos y deberes (Fedesarrollo , 2018).

De esta manera, la inclusion de las personas que se caracterizan por tener condiciones

diferentes, no solo se justifica por un tema de derechos sociales, se fundamenta también por
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cuestion de crecimiento y desarrollo sostenible, ya que este grupo de la poblacion tiene
habilidades potenciales que aportan de forma significativa a los niveles de productividad e

innovacion del sector empresarial.

2.1.3  Antecedentes historicos de la inclusién laboral a nivel local. En Ocafia el tema
de la poblacion en condicién de discapacidad se ha venido incluyendo desde algunos afios atras
en el plan de desarrollo municipal que los alcaldes ejecutan durante su periodo de mandato, por
eso, el actual mandatario Samir Casadiegos en su PDM caracteriza a la poblacién discapacitada
en el municipio, pues de acuerdo con el ultimo reporte presentado por el DANE en el afio 2018,
en la localidad hay alrededor de 3.669 personas en condiciones de discapacidad de las cuales

1.875 son hombres y 1.738 mujeres (Plan de Desarrollo municipal, 2020).

Sin embargo no existe una estadistica que dé lugar a porcentajes exactos de quienes se
encuentran actualmente laborando o no, esto abarcando a nivel empresarial del municipio lo que
también implica a las fundaciones, es decir que hoy por hoy es poca la informacion y datos en
relacion a la vinculacion laboral de las personas con habilidades diferentes en las organizaciones

sin &nimo de lucro como lo son las fundaciones de la ciudad de Ocafia.

Cabe mencionar que en la localidad hay lideres y gestores de esta temética quienes desde
hace varios afios han mantenido su preocupacion por promover la vinculacion laboral de la
poblacion discapacitada de Ocafia, enfocando proyectos sociales hacia la importancia que tiene
tanto para las empresas como para los clientes el ser atendidos por una persona en tal condicién,

en donde se evalUan aspectos como aceptacion social (Angarita, 2017).
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2.2 Marco tedrico

2.2.1 Tipologia y grados de la discapacidad. Se parte de la importancia que tiene el
conocer las clases de discapacidad y las categorias de las limitaciones de tal poblacion.
Entendiendo que una persona discapacitada es toda aquella que se ve limitada a participar dentro
de alguna actividades o accién en diferencia a los demas ya sea por los 6rganos visibles o por las
capacidades intelectuales (Mimenza, 2020). En este orden de ideas, las discapacidades mas

relevantes son:

e Discapacidad fisica: surgen de la problematica generada por la eliminacion de
capacidades motoras fisicas, por lo general se dan en contextos de problemas musculares,
accidentes de transito, traumatismos y enfermedades médicas.

e Discapacidad sensorial: hace referencia a la existencia de limitaciones derivadas de las
caracteristicas notorias en algunos de los sentidos de las personas, a traves de las cuales se
perciben los efectos del medio interno y externo que lo rodea.

e Discapacidad intelectual: abarca las limitaciones de desempefio mental que dificulta llevar
a cabo actividades de integracion social o del poder desarrollar sus tareas con autonomia propia
en los campos académicos o laborales.

e Discapacidad psiquica: se habla de este tipo de discapacidad cuando la persona tiene
alteraciones de tipo conductual y comportamiento adaptativo, generados de algun trastorno
mental.

e Discapacidad mdltiple: es la que se origina cuando la persona padece de mas de una de las

discapacidades anteriormente mencionadas (Mimenza, 2020).
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Debe sefialarse que el tipo de discapacidad es determinada a través de grados establecidos a
nivel internacional, fijados segun los sintomas y condiciones de la persona que afirma tener

alguna limitacion. A continuacion en la tabla se relacionan:

Tabla 1

Grados de discapacidad

Grados de discapacidad
Grado. Discapacidad nula Los sintomas, signos o secuelas existentes justifican alguna dificultad
para llevar a cabo las actividades de la vida diaria, pero son compatibles
con la practica total de las mismas

Grado 2. Discapacidad leve Los sintomas, signos o secuelas existen y justifican alguna dificultad
para llevar a cabo las actividades de la vida diaria, pero son compatibles
con la practica total de las mismas.

Grado 3. Discapacidad moderada Los sintomas, signos o secuelas causan una disminucion importante o
imposibilidad de la capacidad de la persona para realizar algunas de las
actividades de la vida cotidiana, siendo independiente en las actividades
de autocuidado

Grado 4. Discapacidad grave Los sintomas, signos o secuelas causan una disminucién importante o
imposibilidad de la capacidad de la persona para realizar algunas de las
actividades de la vida cotidiana, pudiendo estar afectando alguna de las
actividades de autocuidado.

Grado 5. Discapacidad muy grave Los sintomas, signos o secuelas imposibilitan la realizacion de las
actividades de la vida diaria.
Nota: La tabla muestra los grados de discapacidad establecidos para determinar los niveles de gravedad en
las limitaciones de las personas. Fuente: Organizacién Mundial de la Salud.

2.2.2  Empleo con apoyo. Se entiende esta teoria como un modelo de insercién laboral
dirigida a las personas que poseen una discapacidad, dicho planteamiento surge en la década de
los 80 en Estados Unidos, entre los representantes que han definido el empleo con apoyo estan
Paul Wehman, quien consideraba que la creacion de un empleo debe caracterizarse por ser
altamente competitivo e integrador cuando se trata de un individuo que cominmente no han
tenido la oportunidad de acceder facilmente al mercado laboral, en donde prevalezcan los
estandares de empleo, en condiciones adecuadas. Promoviendo la formacidn sistematica en

relacion al desarrollo social. Y por su lado David Mank contemplaba la idea de que el empleo
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debe ser igual para todos y cuya remuneracion debe ser igualitaria, debido a que a nivel salarial
para la poblacion con discapacidad es especificamente dificultoso, ya que por causa de sus
discapacidades necesitan apoyo continuado para ejercitar su trabajo. Siendo asi, el empleo con
apoyo es una combinacién del trabajo y de servicios, considerado como un tipo de empleo, no
como un método de preparacion para el empleo, tampoco como una actividad, es mas bien una
via que contribuye a la flexibilidad del mercado laboral, que da paso a obtener oportunidades y
alcanzar una participacion plena e integracion de la poblacion que posee discapacidad (Borja,

2011).

2.2.3  Teoria laboral, la concepcion del trabajo en la vida del ser humano. Considera
el trabajo como un factor elemental dentro del desarrollo social de todo ser humano, que le
permite llevar a cabo el intercambio a nivel del mercado para alcanzar la posesion de bienes y
servicios, de esta manera poder satisfacer sus necesidades, por lo tanto el trabajo es una actividad
asociada con la calidad de vida de las personas puesto que depende de cada labor realizada para
cumplir con sus expectativas. La teoria sobre el trabajo y las labores, expresa el logro humano,
siendo el principal vinculo que tienen las personas y el entorno, asi como también con la
sociedad. En ultima instancia la teoria sobre el campo laboral ubica al trabajo como un elemento
basico en la vida cotidiana, representado la evolucion humana actual en los ambitos sociales,

econdmicos y personales (Pereira, 2008).

2.2.4  Teoria del mercado laboral. De acuerdo con Torrico, (2012) el mercado de
trabajo se constituye como uno de los mas complejos, dindmicos y sobre todo uno de los que
tiene mayor relevancia por el hecho de que la gran parte de las personas se encuentran situadas en

este mercado y las demas variables macroecondmicas dependen en medida de él. Todos de
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alguna manera integran el mercado de trabajo, puesto que es aqui en donde se obtienen los
recursos necesarios a través del desarrollo de actividades remuneradas. Ahora bien, esta teoria
estuvo fundamentada en otros modelos que plantean autores en épocas anteriores en relacion con
la estructuracién del mismo y el manejo de otros factores que intervienen en este como lo es

salario y el capital humano, por eso se presentan a continuacion:

El modelo Keynesiano. Establece una tasa salarial nominal rigida, ya que en diversas
situaciones esta tiende a reducir, y es ahi donde se refleja la inestabilidad de la remuneracion por
el trabajo realizado, que provocan retiros involuntarios o el desempleo, puesto que el mercado
laboral por lo general debe tener un equilibrio para flexibilizar estos factores, lo que a su vez se
puede hacer mediante el alcance de la produccion y la contratacion de personal estable. Ademas

que los empresarios han de tener control sobre su demanda y oferta (Torrico, 2012).

Teoria institucional del trabajo. Establece que el salario y cantidad de empleo en la
economia son factores determinados por las condiciones institucionales, ya que el salario no es
producto de la interaccion de la fuerza de la oferta y la demanda, sino que es un valor
administrador, es decir en base a razones puramente organizacionales y la cantidad de las
personas empleadas provienen de la accion de grupos o interés fuertemente identificados

(Torrico, 2012).

2.2.5  Teoria de recursos humanos. Esta teoria parte de la importancia que tiene para
todo tipo de organizacion su talento, capital o recurso humano en el funcionamiento de la misma,
debido a que constituye un elemento fundamental para la ventaja competitiva en los mercados, ya

gue como factor diferenciador permite que haya competitividad que se compara con otras
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empresas, lo cual puede medirse en los servicios o productos ofrecidos a los clientes. La teoria de
recursos humanos es comprendida como un desafio que enfrentan los gerentes de las
organizaciones al momento del direccionamiento de sus colaboradores hacia una labor orientada
a lograr una eficacia y eficiencia en los procesos y alcanzar los estandares en el desempefio
laboral fundamentados en valor agregado. A su vez rescata el papel que tienen los empleados en
el uso de los demas recursos de las empresas, en este sentido el recurso humano de la empresa
puede desarrollar sus habilidades y competencias que contribuyan a la perdurabilidad en el
tiempo y el alcance de metas mediante la administracion de sus recursos econémicos, financieros

y tecnologicos (Boyero & Montoya, 2016).

2.2.6  Modelos explicativos sobre la discapacidad. Existen dos modelos que explican
el desarrollo de la condicion de la discapacidad en las personas, uno de ellos es el médico y el

segundo el social:

Modelo medico. Contempla la discapacidad en términos de deficiencia individual. Por lo
tanto, es definida como consecuencias de la inadaptacion al entorno de la persona que posee la
deficiencia. En otras palabras se responsabiliza exclusivamente al individuo de las limitaciones
derivadas de sus limitaciones, caracteristica que se ha de considerar uno de los rasgos claves de
este modelo. Propone como alternativas de solucion la rehabilitacion terapéutica, con ello existen
posibilidades de que la persona en condicion de discapacidad pueda realizar una actividad en la
forma o dentro del margen normal. Asi, este modelo engloba las limitaciones funciones o las

restricciones para ejecutar una tarea, conceptualizando la discapacidades como los trastornos que
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afectan la vida de la persona, ya que muchas de ellas se dan en casos como de no poder ver, oir,

hablar normalmente, para moverse o subir escaleras (Diaz, 2009).

Modelo social. Para este modelo, la discapacidad en las personas ya no es un atributo, de
manera que establece que esta condicion es el resultado de la interaccién social y reconoce la
importancia que tienen los factores externos y la dimensién social en la definicion y los
tratamientos de la persona discapacidad. Dando lugar asi, a la elaboracion de politicas sociales y

legislativas que evitan la discriminacion de las personas con discapacidad. (Hernandez, 2015) .

2.3 Marco conceptual

El siguiente texto abarca los términos que a nivel conceptual tienen un significado relevante

dentro de la investigacion:

La inclusion laboral es comprendida como un proceso que asegura que todas las personas
tengan la mismas posibilidades reales y efectivas de ingreso, participacion, interaccion y
comunicacion en un trabajo, conjunto con los demas empleados, sin tener excepciones por la
limitacion o por motivos de discapacidad a través de acciones concretas que permitan el
mejoramiento de la calidad de vida de esta poblacion (Zondek, 2018). Esta tematica parte del
papel que tienen las personas discapacitadas dentro de los ambitos sociales hoy en dia, de
manera gue constituyen un grupo vulnerable que la actual sociedad debe ofrecer una igualdad de
condiciones. Para ello, es indispensable el compromiso por parte de los agentes sociales que
tienen un papel en el mercado y en especial a aquellos que tienen un vinculo mayor con el mundo

laboral, debido a que es el empleo el medio por el cual una persona con discapacidad puede
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desarrollar autonomia y dignidad. Por esto, las organizaciones tienen el deber de promover
espacios propicios para los méritos, donde el talento y las habilidades de los individuos sean los
verdaderos protagonistas, sin duda la empresa tiene un rol esencial en integrar a las personas en
condiciones diferentes a la actividad de la empleabilidad. En este sentido, al hacer alusion al tema
de inclusién laboral en las personas con discapacidad, es posible abarcar las oportunidades que a
través de ellos se brindan a esta poblacién, en medida que el trabajador con discapacidad puede
fortalecer sus competencias y el equipo humano de la empresa se convierte en un entorno abierto
donde prevalece el aprendizaje mutuo. “Aunque abordar la discapacidad en contextos laborales
representa uno de los aspectos de la diversidad social que mayor complejidad presenta” (Sucarrat,

2015).

Por lo anterior, resulta imprescindible tener en cuenta las cualidades y habilidades de cada
persona, Raffino (2020), considera que “son capacidades para desempefiar de manera correcta y
con facilidad una tarea o actividad determinada, de esta manera, se trata de una forma de aptitud

especifica para el desarrollo de una tarea puntual, sea de indole fisica, mental o social”.

La participacion e inclusion laboral, desde el punto de vista empresarial, es una estrategia
de la organizacién para obtener nuevos talentos sin que se genere discriminacidn, pues segun la
OIT, la discriminacion en el empleo es tratar de manera diferente a un compafiero de trabajo,
debido a las caracteristicas que de acuerdo con su posicidn no estan relacionadas con sus
requisitos del puesto dentro de la empresa, lo cual produce la desigualdad social (Forcada, 2015).
Ahora bien, la contratacién de las personas con discapacidad contribuye a que se ejerza su

derecho al trabajo y a tener un ingreso digno, a partir del cual se derivan otros derechos y deberes
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como ciudadanos, que a su vez le proporcionan a cada uno de ellos un desarrollo personal y
profesional. De igual manera la empresa proyecta una vision social en donde el principal motor
es la equidad, la cual segin Raffino (2020) “consiste en promover la igualdad, mas alla de las

diferencias en el sexo, la cultura y los sectores econémicos al que pertenece” (p. 30).

En Gltimas instancias, partiendo de la importancia de la inclusion laboral de las personas
con discapacidad, es posible mencionar que la participacion e integracion de esta poblacién da
lugar a beneficios sociales y cooperativos, de acuerdo con (Ministerio de Trabajo , 2014), cuando
hay aceptacion de la diversidad, ocurren cambios positivos en el clima laboral y en la cultura
organizacional. En segundo lugar, la discapacidad en la empresa abre alternativas de innovacion
y eficacia. De otro lado, la organizacion identifica mejores talentos haciendo un proceso de
seleccion a partir de las habilidades. Permite que la persona con discapacidad se sienta util,

apreciado y con oportunidades de ser un empleado en crecimiento.

2.4 Marco legal

2.4.1  Constitucion Politica de Colombia de 1991. Constitucionalmente se respalda el
derecho al trabajo que tienen todas las personas independientemente de sus condiciones, pues a
través de los siguientes articulos que se basa dicha normatividad: el articulo 25, plantea el empleo
como un derecho y obligacién de tipo social, que goza de la posibilidad de ejercerlo en todos sus
modalidades, bajo la proteccion total de Estado Colombiano. Es por ello que toda persona tiene la
atribucion de acceder a un trabajo digno y justo. Por su lado el articulo 47, establece que el

Estado adelantara una politica de prevision, rehabilitacidn e integracion social para la poblacion
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con alguna limitacion fisica, sensorial y psiquica, y les prestara la atencion especializada si la
requieren y finalmente en su articulo 54, fundamenta la obligacion que tiene el Estado y de los
empleadores ofrecer formacidn y habilitacién profesional y técnica a quienes lo requieran.
Proporcionando la ubicacién laboral de las personas en edad de trabajar y garantizando a los
minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud. (Constitucién Politica

de Colombia, 1991)

2.4.2  Ley 361 de 1997. La presente ley establece mecanismos de integracion social para
las personas con discapacidad, de manera especifica en el capitulo 1V, en donde plantea lo
siguiente: en primer lugar el Estado Colombiano en su politica nacional de empleado a de adoptar
las medidas adecuadas dirigidas al disefio y fomento de las fuentes de trabajo para las personas
que se encuentran en condiciones limitadas, para lo cual utilizara las técnicas adecuadas a traveés
de instituciones como el Ministerio de Trabajo y seguridad social. En segundo lugar, contempla
la responsabilidad social del SENA, institucion que ejecutara acciones de impulso de cursos entre
la poblacidn discapacitada, permitiendo el acceso en igualdad de condiciones de formacion, asi
como también, mediante sus servicios de empleo fijard unas lineas de orientacion laboral dirigida
a esta poblacion. Finalmente, la ley brinda garantia a los empleadores que vinculen laboralmente
a personas con limitacion, entre ellas esta, la preferencia en procesos de licitacion, para lo cual
deberan tener un 10% de empleados en condicion de discapacidad (EI Congreso de Colombia ,

1997).

2.4.3  Ley 1145 de 2007. Esta ley, organiza de manera formal el Sistema Nacional de

Discapacidad de Colombia. Su articulacion tiene como objetivo principal formular e implementar
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una politica publica de empleo para la poblacion discapacitada, que esté coordinada con empresas
publicas a nivel nacional, regional y local. Todo esto, con la finalidad de promocionar y
garantizar los derechos fundamentales, que se rigen en el marco de los derechos humanos.

(Ministerio de Salud y Proteccion Social , 2007).

2.4.4  Ley 1346 de 2009. Es adoptada a traves de la Convencidn sobre los Derechos de
las personas con Discapacidad de las Naciones Unidas, en donde Colombia es participe y
mediante el establecimiento de esta ley, se confirma la responsabilidad que tiene el Gobierno en
la fijacion de alternativas y sistema de garantia de los derechos que poseen las personas con
discapacidad, en donde no existe la discriminacion, ni el rechazo por su condicion. Reconociendo
asi, el derecho de las personas con discapacidad al momento de trabajar, en donde se debe
trabajar en igualdad frente al grupo de trabajo estructurado en la organizacion ( Asamblea

General de las Naciones Unidas, 2006).

245 Ley 1438 de 2011. Su principal objetivo es el fortalecimiento del Sistema General
de Seguridad Social en Salud brindando a todos los ciudadanos mediante un modelo
implementacion con la prestacion del servicio publico de la salud, en donde sea primordial la
estrategia “atencion primaria” la cual favorece la comunicacion entre el Estado, las instituciones
y la sociedad, con la finalidad de mejorar la salud brindada a la poblacion con discapacidad,

creando un ambiente sano, saludable, incluyente y equitativo. (El Congreso de Colombia, 2011).

2.4.6 Ley 1618 de 2013. Para esta ley resulta necesario asegurar el ejercicio de los

derechos de las personas en situacion de discapacidad, estableciendo que lograra este objetivo a
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través de la implementacion de medidas de inclusion, acciones orientadas al fortalecimiento de
empleo de esta poblacion y eliminando la discriminacion en las empresas por razon de sus
discapacidades, lo que requiere de una reglamentacion y programas donde se vele por la equidad,
beneficios y obligaciones laborales de la poblacién con discapacidad. (El Congreso de Colombia,

2013).

2.4.7  Documento de CONPES N°. 166 de 2013: Discapacidad e inclusion social. Este
documento, somete a consideracion del CONPES el redisefio de la politica pablica sobre las
personas en condicion de discapacidad, garantizando el goce pleno de las disposiciones de
igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las personas con
discapacidad, teniendo como base la convencion sobre los Derechos de las personas con
Discapacidad de Naciones Unidas, ratificado en Colombia mediante la ley 1346 de 2009.
Planteando esta informacidn en un plan de accion, que contienen los procesos de caracter
participativo a desarrollar a nivel nacional, definiendo también las variables que inciden en la
calidad de vida de los discapacitados. Estableciendo estrategias, acciones y planes enfocados al
cumplimiento de las metas fijadas en tal documento. (Consejo Nacional de Politica Econdmica y

Social, 2013).

2.4.8  Decreto 2011 de 2017. El cual establece el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en las entidades del sector publico y se aplica a los organismos y
entidades del Estado en sus tres ramas del poder publico a nivel nacional, departamental, distrital
y municipal segun lo dispone el (Presidente de la Republica de Colombia , 2017) de la siguiente

manera de acuerdo al tamafio de la planta:



25

ePlanta entre 1 y 1000 empleados: 2% de participacion de personas con discapacidad
e Planta entre 1001 y 3000 empleados: 1% de participacion de personas con discapacidad

e Planta mayores de 3001 empleados: 0.50% de participacion de personas con discapacidad.

2.4.9  Decreto 2177 de 2017. Mediante este decreto se busco la creacion del Consejo
para la Inclusién de la Discapacidad y se establecieron articulos relacionados a sus funciones, las
cuales van desde coordinar las acciones para que el sector privado adelante para promover los
derechos e inclusion social y laboral de las personas con discapacidad, desarrollar las capacidades
de esta poblacion y potencializar su interés por el empleo y la productividad (Ministerio del

Trabajo , 2017).

2.4.10 Decreto 392 de 2018. Comprende los incentivos que dentro del proceso de
contratacion de las empresas que vinculen personas con discapacidad pueden acceder a estos
beneficios. Tales son los procedimientos de licitaciones publicas y concursos de méritos, para con
ello motivar al sistema de preferencia acorde con las personas discapacitadas, las entidades
deberan otorgar el 1% del total de los puntos establecidos en el pliego de condiciones

(Departamento Nacional de Planeacion , 2018).
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Capitulo 3. Disefio metodolégico

3.1  Tipo de investigacion

La investigacion méas apropiada para dar cumplimiento con los objetivos planteados, es de
tipo descriptiva con un enfoque mixto, teniendo en cuenta que esta como su nombre lo indica,
tiene como objetivo describir el estado y/o comportamiento de una serie de factores. Orientando
al autor e investigador durante su proceso cientifico, en donde pretende buscar respuesta a los
interrogantes planteados: quien lo realiza, que utiliza, cuando lo ejecuta, y donde lo desarrolla.
Describir a través de manera mixta, implica obtener informacion precisa mediante la aplicacion
de instrumentos como la encuesta y la entrevista, que son analizados de forma cuantitativa, y
cualitativa, basadas en los promedios, calculos y estadisticas que den lugar al conocimiento de la

situacion estudiada (Yanez, 2020).

Asi, resulta claro que el estudio sobre la inclusion laboral de las personas con habilidades
diferentes en las fundaciones de la ciudad Ocafia, es llevada a cabo mediante la metodologia
descriptiva anteriormente conceptualizada, en donde en primer lugar es necesario hacer un
andlisis de los criterios de seleccion del personal. De igual manera conocer el perfil ocupacional
de personas con habilidades diferentes para el ingreso laboral a las fundaciones. Posteriormente
identificar las ventajas y desventajas que existen al contratar personas con discapacidad, bajo la
modalidad de empleo con apoyo Yy teniendo en cuenta el analisis de caracter cuantitativo,
proponer estrategias que fortalezcan la inclusion laboral en las fundaciones de Ocafia Norte de

Santander.
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3.2  Poblacion y muestra

3.2.1  Poblacion. Para el presente estudio la poblacion se conformé por las fundaciones
existentes en el municipio de Ocafia y las cuales al afio 2020 suman un total de 115, dicha
informacidén fue suministrada por la Camara de Comercio de la localidad (ver apéndice A). A su

vez se tomo un grupo minimo de empleados de las fundaciones en condiciones de discapacidad.

3.2.2  Muestra. Siendo el tamafio de la muestra 115 fundaciones de la ciudad de Ocafia,

es necesario conocer la poblacion real a encuestar mediante la siguiente formula estadistica:

n= Muestra

N= Tamafio de la poblacion (115)
Zc= Nivel de confianza (1.65 =90%)
P= nivel de aceptacion (0.50)

g= Nivel de rechazo (0.50)

E= Margen de error (0.05)

(Zc)Z*N*p*q
E**(N-1)+(Zc)’p*q

(1.65)>*115*0.50*0.50
0.05%*(115-1)+(1.65)%0.50*0.50

47.43

0.96

n=50
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Siendo un total de 50 fundaciones a encuestar. En cuanto al personal con discapacidad que
labora en estas organizaciones se tomo una muestra aleatoria es decir al criterio de los

investigadores, que dio lugar a la seleccion de dos empleados a los que se les aplic la entrevista.

3.3  Disefio de instrumento de recoleccion de informacion y técnicas de andlisis de datos

Para llevar a cabo la recoleccion de la informacion sobre la gestion de talento humano de
las fundaciones de la ciudad de Ocafia, la manera en la que han venido implementando la
contratacion de personas con habilidades diferentes a los demas empleados y lograr establecer las
ventajas y desventajas de tener en la empresa este tipo de personal, es necesario emplear la
encuesta como instrumento adecuado para estudiar la participacion e inclusion laboral, la cual
estuvo disefiada bajo el concepto de la escala Likert (ver apéndice B) y esta fue aplicada a través
de los medios digitales y herramientas de comunicacion como via teléfono o por correo
electronico, debido a la situacion actual donde la comunidad afronta una pandemia mundial,
(covid-19) evitando que se haga de manera presencial, ademas es importante contribuir al

aislamiento social y prevenir aumento de contagio.

Asi mismo, es necesario poder establecer la posicion que tiene la poblacion en condicion de
discapacidad vinculadas laboralmente a las fundaciones frente a su participacion en el mercado
laboral y sobre todo en la institucién en la que trabajan mediante la aplicacion de una entrevista

semiestructurada (ver apéndice C)
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3.4 Andlisis de la informacion

La informacion recolectada fue analizada de manera cuantitativa a través de la elaboracion
de tablas y figuras, las cuales a su vez tuvieron una interpretacion textual y cualitativa,

presentando un informe de la entrevista aplicada.
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Capitulo 4. Presentacion de resultados

4.1  Analisis de los criterios de seleccion del personal en las fundaciones de Ocafia Norte

de Santander

El cumplimiento del primer objetivo es desarrollado con base a los resultados de la
encuesta aplicada a las fundaciones locales y la entrevista realizada a los empleados
caracterizados como discapacitados y que actualmente laboran en una fundacién. Obteniendo la

siguiente informacion:

4.1.1 Resultados de la encuesta aplicada a las fundaciones de Ocafia. Se analizo el

tipo de proceso de gestion humana y los criterios para la seleccion de su personal:

Tabla 2

Prevision del personal
3 1= 2= 3= 4= Total
Item Nunca A veces Frecuentemente Siempre

F/cia % Flcia % F/cia % F/cia % F/cia %

e La fundacion cuenta con

una politica formal para cubrir

sus vacantes, donde tienen

como prioridad los 0 0% 0 0% 9 18% 41  82% 50  100%
colaboradores de la

organizacion sobre los

candidatos externos

e El proceso de seleccion esta

estructurado bajo el modelo 0 0% 0 0% 0 0% 50 100% 50 100%
por competencias

e Para diligenciar la solicitud

de vacante, la fundacion se 0 0% 0 0% 0 0% 50 100% 50  100%
basa en el perfil del cargo

o La fundacion exige

documentos como hoja de

vida, antecedentes judiciales, 0 0% 10 20% 2 4% 38 76% 50 100%
diplomas, recomendaciones

entre otros.

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el proceso de prevision de personal llevada a cabo
por las fundaciones encuestadas .Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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18% 20%
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0% |
La fundacidn cuenta con una El proceso de seleccion estd Para diligenciar la solicitud La fundacidn exige
politica formal para cubrir estructurado bajo el modelo de vacante, la fundacién se  documentos como hoja de
sus vacantes, donde tienen por competencias basa en el perfil del cargo vida, antecedentes
como prioridad los judiciales, diplomas,
colaboradores de la recomendaciones entre
organizacion sobre las otros.

candidatos externos

m1=Nunca ®m2=Aveces m3=Frecuentemente  m4= Siempre

Figura 1. Prevision del personal. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

La prevision del personal es considerada como la primera etapa en la gestion del recurso
humano de cualquier empresa, en donde identifica las necesidades cuantitativas y competitivas de
las personas que necesita para un cargo, de ahi entonces que las fundaciones encuestadas
demostraron llevar a cabo dicho procedimiento, siendo evidente que un 82% de ellas manejan
una politica formal que implica la determinacion de talento requerido para cubrir vacantes, tan
solo un 18% de estas organizaciones consideraron que aungue se encuentra establecido tal
metodologia lo aplican de manera esporadica. De otro lado, en la figura se refleja que el total de
las fundaciones que hicieron parte del estudio tienen un proceso de seleccion estructurado bajo el
modelo por competencias y a su vez cada una de ellas cuenta con el perfil del cargo definido
como referente en el diligenciamiento de la solicitud del empleado. La opinién fue dividida en
cuanto a la exigencia de la hoja de vida y recomendaciones a la persona solicitante del cargo, ya
que un 75% dijeron que siempre piden estos documentos, el 20% solo a veces lo exige y el 4%

con frecuencia.
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Planes de carrera
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ftem

Nunca
F/cia %

3=
Frecuentemente

% F/cia %

4=

Siempre

F/cia

%

Total

F/cia %

e Es posible la
promocién laboral
por el buen
rendimiento laboral

o Permite que los
empleados se fijen
metas profesionales y
trabajen activamente
para obtenerlas

e Brinda
oportunidades al
empleado para que se
desarrolle
profesionalmente

0 0%

0 0%

0 0%

86% 7

38% 21

0% 45

14%

42%

90%

0

10

5

0%

20%

10%

50 100%

50 100%

50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el proceso de planes de carrera llevado a cabo por
las fundaciones encuestadas .Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

100%

90% 86%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

0%

14%

buen rendimiento laboral

= 1= Nunca

Es posible la promocidn laboral por el

42%
38%

20%

Permite que los empleados se fijen
metas profesionales y trabajen
activamente para obtenerlas

m 3= Frecuentemente

0%

0%

90%

10%

Brinda oportunidades al empleado

para que se desarrolle
profesionalmente

m 4= Siempre

Figura 2. Planes de carrera. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta

Un plan de carrera implica la formacidn individual de un trabajador que tiene como

propdsito el desarrollo profesional dentro de la organizacion, por lo tanto se ejecuta

conjuntamente con la empresa. Desde esta conceptualizacidn decir entonces que la figura
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demuestra en primer lugar, que el 86% de las fundaciones locales en ocasiones permiten la
promocion laboral por el desempefio del empleado y un 14% lo hace de forma mas frecuente. De
otro lado, los resultados muestran que un 42% de estas organizaciones permiten de manera
habitual que sus empleados se fijen metas profesionales y trabajen activamente para obtenerlas,
comprendiendo sus habilidades, caracteristicas personales y experiencias requeridas para que
estos progresen laboralmente. EI 38% manifestaron que si implementan esta estrategia pero muy
ocasionalmente y el 20% consider6 que siempre lo han establecido como una técnica de
motivacién personal para que el empleado pueda plantearse objetivos académicos y de formacion
a corto, mediano y largo plazo. Mientras tanto, un 90% de las fundaciones si brindan
regularmente oportunidades al empleado para que se desarrolle profesionalmente, sin embargo, es
posible evidenciar que en un 10% de estas, que las alternativas de mejora laboral se dan siempre

Cuya préctica es constante.

Tabla 4
Formacion
= = 3= 4= Total
ftem Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Flcia % F/cia % F/cia % F/cia % F/cia %

o Se llevan a cabo los

procesos de capacitacion

y entrenamiento para que

los empleados 0 0% 23  46% 20 40% 7 14% 50  100%
desarrollen habilidades

concretas para el trabajo

que desempefian

o Existen las

herramientas necesarias

para formar de manera

competente al empleado 0 0% 0 0% 33 66% 17 34% 50 100%
que ingresa y aquel que

permanece en la

fundacion.

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el proceso de planes de carrera llevado a cabo por
las fundaciones encuestadas .Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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70% 66%

60%

50% 46%

40%

40% 34%

30%
20% 14%
10%
0% 0% 0%
0%
Se llevan a cabo los procesos de capacitacion y Existen las herramientas necesarias para formar de manera
entrenamiento para que los empleados desarrollen competente al empleado que ingresa y aquel que
habilidades concretas para el trabajo que desempefian permanece en la fundacion.

m1=Nunca ®m2=Aveces m3=Frecuentemente  m4= Siempre

Figura 3. Formacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Con respecto al proceso de formacién que las fundaciones encuestadas adelantan con sus
empleados durante la seleccion de personal, los resultados indican que en primer lugar las
capacitaciones son implementadas por un 46% pero de vez en cuando, entre tanto un 40% realiza
esta etapa de entrenamiento para que el trabajador desarrolle sus habilidades con una mayor
frecuencia, notando la relevancia que tiene su preparacion para el cargo y pueda este ejecutar sus
labores con seguridad y conocimiento, con esta afirmacion estan de acuerdo un 14% que también

lo realizan todo el tiempo.

De otro lado, al indagar sobre la existencia de las herramientas necesarias para formar de
manera competente al empleado que ingresa y aquel que permanece en la fundacion, un 66%
establecié que cuentan con los recursos requeridos para adelantar tal proceso. Y el 34%
manifiestan que siempre estan disponibles los medios por los cuales formaran a su equipo de

trabajo.



Tabla 5

Compensacion
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1=
Nunca
Flcia %

ftem

2= 3=
A veces Frecuentemente
F/cia % F/cia %

4= Total
Siempre

F/cia % F/cia %

o El sueldo del
empleado es acorde con
los resultados del trabajo
realizado

o Existe igualdad en la
remuneracion establecida 0
por la fundacion
e Brinda una
compensacion no
monetaria a sus
empleados

0 0%

0%

0 0%

0 0% 19 38%

0 0% 10 20%

15 30% 25 50%

31 62% 50 100%

40 80% 50 100%

10 20% 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el proceso de compensacion llevado a cabo por las
fundaciones encuestadas .Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

90%
80%
70%

62%

60%

50%
9
40% SE

30%

20%

10%
0% 0%

0%

80%

20%
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El sueldo del empleado es acorde con  Existe igualdad en la remuneracién

los resultados del trabajo realizado

m 1= Nunca

m 2= A veces

establecida por la fundacién

m 3= Frecuentemente

50%

30%

20%

Brinda una compensacién no
monetaria a sus empleados

m 4= Siempre

Figura 4. Compensacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

El abordar el tema de la compensacion laboral, agrupa factores como el sueldo, la igualdad

de pagos y remuneracién no monetaria por parte de las empresas. En el caso de las fundaciones,

en una primera categoria, el 62% manifiestan que siempre han mantenido una retribucion por el

trabajo realizado que va acorde con los resultados de los empleados y las mismas funciones que
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este desarrolla dentro de la organizacion, tan solo un 38% considera que tal accion es llevada a
cabo pero frecuentemente, es decir que hay ocasiones en que se paga solo por la actividad
ejecutada y no por el desempefio obtenido. En lo que respecta a la igualdad de pago laboral, un
80% de las fundaciones encuestadas establecen la imparcialidad ante esta variable, en otras
palabras la remuneracion es justa segun su criterio. Y finalmente al hablar de compensacion no
monetaria, el 50% considera que es una estrategia de gestion de recursos humanos cuya
aplicabilidad es desarrollada con frecuencia. El 30% lo emplea pero ocasionalmente y un 20% de
las fundaciones si lo ponen en practica de una manera constante, deduciendo entonces que si
cuentan con una estrategia orientada a brindar un recompensa por la labor realizada mediante

técnicas como otorgar becas, viajes educativos, bonos familiares, entre otros beneficios.

Tabla 6

Evaluacion del desempefio
] 1= 2= 3= 4= Total
Item Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Ficia % F/cia % F/cia % F/cia % F/cia %

e Se evalla a cada uno
de los empleados de la
fundacién en relacion 8 16% 31 62% 10 20% 1 2% 50 100%

al area donde trabaja

o La fundacién analiza
y valora actitudes,
comportamientos, valor
agregado,

aplicacién, en funcion
de las metas
empresariales

o Los resultados
obtenidos permiten el
mejoramiento del
desempefio laboral del
empleado dentro de la
fundacién

0 0% 16 32% 23 46% 11 22% 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el proceso de evaluacion del desempefio llevada a
cabo por las fundaciones encuestadas. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la
encuesta.
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Figura 5. Evaluacion del desempefio. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la
encuesta.

Acerca del proceso de evaluacién del desempefio dentro de la gestion humana de las
fundaciones, es posible decir que un 62% de estas organizaciones sin &nimo de lucro, solo en
ocasiones tienden a evaluar a cada uno de sus empleados por sus funciones desarrolladas en el
departamento al cual pertenecen, un 20% suele hacerlo frecuentemente y el 16% manifestaron
nunca implementar este procedimiento de analisis de rendimiento laboral. En lo que respecta al
estudio de la actitudes, comportamientos, valor agregado, conocimientos que posee el colaborar
en la fundacion, un 40% de estas establecieron que si lo hacen continuamente, debido a la
relevancia que tiene este tema y siendo notable que la conducta del empleado repercute en las
actividades que este desarrolla dentro de la empresa. EI 36% también lo hace pero con menor
frecuencia y un 24% solo en algunas ocasiones y no de manera constante implementan esta
evaluacion. Por otra parte, y como aspecto final de la evaluacion de desempefio, estan los
resultados obtenidos los cuales son vistos por el 46% de las fundaciones como un elemento que

permite el mejoramiento del desempefio laboral del empleado dentro de la misma.
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Tabla 7

Tiempo de duracién por parte de la gerencia para la aprobacién de la solicitud de la vacante y
dar inicio al proceso de reclutamiento y seleccion

Tipo de De 1a 3dias De 4 a7 dias De 8 a 11 dias De 12 a 15 dias Total
empleado F/cia % F/cia % F/cia % F/cia % F/cia %
Personal 12 24% 10 20% 26 52% 2 4% 50 100%
administrativo

Personal 9 18% 12 24% 15 30% 14 28% 50 100%
asistencial

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el tiempo de duracion por parte de la gerencia de
las fundaciones encuestadas para la aprobacion de la solicitud de la vacante y dar inicio al proceso de
reclutamiento y seleccion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Figura 6. Tiempo de duracion por parte de la gerencia para la aprobacion de la solicitud de la vacante y
dar inicio al proceso de reclutamiento y seleccion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados
de la encuesta.

Siendo la gerencia o administracion de la fundacion la encargada de aprobar todo el
proceso de seleccidn de reclutamiento de personal hay que decir que este toma un tiempo
especifico para dar un dictamen, por lo tanto se hizo evidente en los resultados arrojados que en
lo que respecta al proceso de gestion del talento humano a ocupar cargos administrativos, un 52%
de las organizaciones encuestadas tardan por lo general de 8 a 11 dias en realizar la verificacion,

considerando en esta etapa la revision de todos los aspectos como documentacion
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correspondiente, hojas de vida, comportamientos y demas factores del empleado. No obstante, en
esta misma categoria, un 24% de las fundaciones suelen hacer su aprobacion en un menor plazo
que va desde uno a tres dias. Existiendo una minoria que opina que dicho procedimiento demora
para ellos de 4 a 7 dias y tan solo una minima parte de la poblacién los hace en un tiempo

maximo, entre 12 a 15 dias.

Ahora bien, cuando se trata de la seleccion de personal asistencial, es decir aquellos que
participan por un puesto diferente al administrativo, es evidente en la figura que para un 30% la
etapa de aprobacion va desde 8 a 11 dias minimo, de otro lado para un 28% le toma
aproximadamente més dias ya que evalUan detalladamente toda la informacion y el 24% de las
fundaciones solo ocupan de 4 a 7 dias para realizar tal proceso de gestion humana y el 18%
manifestd que toman entre uno a tres dias como plazo para aprobar la solicitud de la vacante

requerida.

Asi pues, se puede deducir que el tiempo de duracién que la direccion de las fundaciones
ocupa para aprobar el proceso de seleccion depende del tipo de empleado, aunque en este caso
tanto para el personal administrativo como para el personal asistencial la mayoria de ellas

coincidieron en decir que tardan entre 8 a 11 dias.

Tabla 8

Medio de reclutamiento mas utilizado por la fundacion
Medio de Nunca A veces Frecuentemente Siempre Total
reclutamiento F/cia % F/cia % F/cia % F/cia % Flcia %
Interno 18 36% 10 20% 22 44% 0 0% 50 100%
Externo 0 0% 16 32% 20 40% 14 28% 50 100%
Mixto 6 12% 39 78% 5 10% 0 0% 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el medio de reclutamiento mas utilizado por la
fundacidn para el proceso de reclutamiento y seleccion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 7. Medio de reclutamiento mas utilizado por la fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a
los resultados de la encuesta.

En relacion al tipo de reclutamiento implementado por las fundaciones decir que como en
todas las empresas estas lo hacen de forma interna, externa o mixta. Sin embargo hay que
mencionar que segun los resultados la clase de seleccion de personal llevada a cabo internamente
en la organizacion, es frecuentemente usada por el 44% de las fundaciones que hicieron parte del
estudio, el 36% nunca suele implementarlo y el 20% solo a veces ve la necesidad de realizar la
seleccion del personal con el recurso humano con el que ya dispone en la empresa. En cuanto al
reclutamiento externo, un 40% de las empresas encuestadas lo aplican muy a menudo, las cuales
lo hacen con la finalidad de reclutar a nuevo personal proveniente de su medio, de igual manera
lo pone en practica un 32% en diversas ocasiones y el 28% manifestd que esta es la forma de
reclutamiento de recurso humano que siempre usan. Y en lo referente al reclutamiento mixto
(interno y externo), sefialar que un elevado porcentaje de fundaciones de manera esporadica lo

aplican.
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Tabla 9
Frecuencia de aplicabilidad de pruebas en el proceso de seleccion del personal
Tipo de prueba _Nunca A veces Frgcuentemente S_iempre _Total
Ficia % Ficia % Ficia % Ficia % Ficia %

* Prueba de 0 0% 0 0% 46 92% 4 8% 50 100%
conocimiento
e Pruebas psicotécnicas 10 20% 32 64% 8 16% 0 0% 50  100%
e Pruebas psicométricas 15  30% 23 46% 10 20% 2 4% 50  100%
e Pruebas psicol6gicas 0 0% 4 8% 36 72% 10 20% 50 100%
o Prueba de personalidad 0 0% 0 0% 41 82% 9 18% 50  100%
e Prueba de simulacion 0 0% 18 36% 29 58% 3 6% 50  100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con la frecuencia de aplicabilidad de pruebas en el
proceso de seleccion de personal llevado a cabo por las fundaciones. Fuente: Autoras del proyecto con

base a los resultados de la encuesta.
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Figura 8. Frecuencia de aplicabilidad de pruebas en el proceso de seleccion de personal. Fuente: Autoras
del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Se refleja en la figura anterior, que la prueba de conocimiento es aplicada de manera

frecuente por el 92% de las fundaciones, siendo una de las fases por la que pasa la persona

seleccionada para el cargo solicitado. Entre tanto, las pruebas psicotécnicas que es donde se

determina todo aquello que tiene que ver con la atencion del empleado, su rapidez mental, el

comportamiento bajo presion y demas conductas, pues en este caso un 64% la emplea Unicamente

en algunas ocasiones, el 20% nunca lo hace y el 16% considera que aplica este test pero de
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manera habitual. Las pruebas aplicadas con una mayor intencionalidad son las de caracter
psicoldgico en las que la fundacion identifica los rasgos generales de la persona, pues un 72%
usualmente las establece como un filtro para evaluar el comportamiento del posible empleado. Al
igual que la prueba de personalidad, que es habitualmente implementada por el 82% de las
empresas que hicieron parte de este estudio y finalmente estéa la prueba de simulacion que tan

solo la aplica un 52% de las fundaciones.

Tabla 10

Las actitudes y habilidades sociales que busca la fundacion en el proceso de seleccion del
personal

Aspectos l_\lunca A veces Frepuentemente $iempre .Total
Ficia % F/cia % F/cia % F/cia % Ficia %

o Motivacion 0 0% 0 0% 40 80% 10 20% 50 100%
e Integridad 0 0% 0 0% 0 0% 50 100% 50 100%
e Iniciativa 0 0% 0 0% 36 2% 14 28% 50 100%
o Flexibilidad 0 0% 0 0% 21 42% 29 58% 50 100%
© Habilidades 0 0% 13 26% 30 60% 7  14% 50  100%
interpersonales

e Autoconfianza 0 0% 5 10% 36 2% 9 18% 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con las actitudes y habilidades sociales que busca la
fundacion en el proceso de seleccidn del personal. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados
de la encuesta.
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Figura 9. Las actitudes y habilidades sociales que busca la fundacion en el proceso de seleccion del
personal. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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El 80% de las fundaciones encuestadas frecuentemente buscan al momento de llevar el
proceso de reclusion laboral en el candidato, la motivacion que este tiene como persona y
profesional frente al cargo que es vacante. De otro lado el 100% de estas empresas siempre
prefieren que las personas se caracterizan por ser integra. En cuanto a las actitudes como la
iniciativa, el 72% de las fundaciones usualmente la tienen presente en el proceso de reclutamiento
del personal. A su vez se evidencia que gran parte de las organizaciones estudian habilidades de
flexibilidad e interpersonales, debido a que son importantes dentro del desarrollo de las tareas
asignadas por la fundacion. Y sin duda la autoconfianza con regularidad es una cualidad buscada

por el 72% de estas.

Tabla 11

Las habilidades y competencias que busca la fundacion en el candidato en el proceso de
seleccion del personal

Nunca A veces Frecuentemente Siempre Total
Aspectos . . . . .
Filcia % F/cia % F/cia % F/cia % F/cia %
Comunicacion 0 0% 17  34% 13 26% 20 40% 50  100%
Resolver problemas 0 0% 0 0% 20 40% 30 60% 50  100%
Razonamiento 0 0% 21  42% 10 20% 19 38% 50 100%
Aprendizaje continuo 0 0% 24  48% 16 32% 10 20% 50  100%
Trabajo en equipo 0 0% 0 0% 29 58% 21 42% 50  100%
Orientacion a los 0 0% 0 0% 5 10% 45  90% 50  100%

resultados

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con las habilidades y competencias que busca la
fundacidn en el proceso de seleccién del personal. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados
de la encuesta.



100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

60%

40% 40%
34%
6%
0% 0% 0%

Comunicacién Resolver
problemas

90%

58%

48%
42% 2%
P
2%
0%
10%
0% 0% 0% 0% 0% 0% l

Razonamiento Aprendizaje  Trabajo en equipo Orientacion a los
continuo resultados

m1=Nunca m2=Aveces m3=Frecuentemente  m4= Siempre

Figura 10. Las habilidades y competencias que busca la fundacién en el candidato en el proceso de

seleccion del personal. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Al indagar en las fundaciones locales sobre las competencias buscadas en los candidatos
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durante el proceso de seleccion del personal, hay que mencionar que en cuanto a comunicacion el

40% de estas la establecen siempre como una caracteristica relevante, el 34% no lo ve de la

misma manera por lo que consideran que solo a veces es vista como un requisito indispensable.

La capacidad de resolver problemas es para el 60% de las fundaciones sin duda una competencia

necesaria en la persona, ya que continuamente la fundacion se enfrenta a retos y dificultades y

con este grupo poblacional estan de acuerdo un 40% de estas que aunque no lo ven como una

prioridad si es analizada con frecuencia.

Por otro lado, en el proceso de reclutamiento el razonamiento y aprendizaje son variables

que con frecuencia lo notan los directivos de las fundaciones, al igual que actitudes como el

trabajo en equipo. Sin embargo, para el 90% siempre es importante que estos tengan una

orientacion a los resultados.
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4.1.2  Descripcion de los criterios de seleccion del personal de las fundaciones de
Ocafia segun los resultados de la encuesta. Antes que nada es importante decir que para las
organizaciones la seleccion de personal es un proceso en el que se elige el mejor candidato para
cubrir una vacante que posteriormente ocupara un cargo dentro de esta. En el caso de las
fundaciones este comienza con la gestion humana y los tipos de procedimientos establecidos en
el que involucran la prevision del personal como primera fase, pues de acuerdo con los resultados
obtenidos, este tipo de organizaciones cuentan con un politica formal para cubrir sus vacantes,
donde tiene como prioridad a los colaboradores internos sobre los candidatos externos. Asi
mismo, se debe cumplir con un modelo de competencias que la empresa ha estructurado para
llevar a cabo dicho proceso, de igual manera es en esta etapa donde la fundacion tiene la tarea de
exigir documentacion como hoja de vida, antecedentes juridicos, diplomas, reconocimientos entre
otros. En segundo lugar estan los planes de carrera, proceso que agrupa todo lo relacionado con el
desarrollo personal y profesional del empleado en la organizacidn, en este punto las fundaciones
indicaron que brindan oportunidades de crecimiento a sus colaboradores, mediante la
construccion de metas laborales y a nivel educativo que permitan que este trabaje activamente

para obtenerlas.

De otro lado, mencionar los demas factores que son referentes al manejo del talento
humano, como lo son la formacion, compensacion y evaluacion de desempefio, que segun la
postura de las fundaciones, en cuanto a proceso de capacitacion se cuenta con las herramientas
necesarias para formar de manera competente al empleado que ingresa y aquel que permanece en
esta. Con respecto al sueldo, es posible evidenciar la igualdad en la remuneracion establecida y
por Gltimo los resultados del empleado de la fundacién sirven para medir su desempefio laboral y

por ende mejorarlo.
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Ahora bien, decir que en las fundaciones para dar inicio al proceso de reclutamiento y
seleccién de personal, la aprobacion de la solicitud puede tardar entre 8 a 11 dias, dependiendo el
tipo de empleado, es decir si es personal administrativo o asistencial. Mencionar también que se
usan los tres medios de reclutamiento, es decir el interno, en donde los directivos de la fundacion
realizan todo el proceso de seleccién con base a los empleados que este tiene, externo cuando
necesita cubrir vacantes con personal de su medio y mixto, cuando hace uso de la interna 'y
externa. Agregar que en el proceso se aplican diferentes pruebas: de conocimiento (capacidades
intelectuales y aplicacion de la formacion profesional en el &ambito empresarial), psicolégicas
(evaluacion de la conducta frente a una determinada situacion), personalidad (identificacion de
rasgos personales como el caracter) y de simulacion (se hace un breve ejercicio practico con el

candidato donde es posible conocer su desempefio en el cargo).

Aunque es claro que la persona seleccionada debe cumplir con ciertos criterios, pues segun
los resultados estos indican que las fundaciones buscan o esperan encontrar en ella,
caracteristicas de integridad, iniciativa, flexibilidad, habilidades interpersonales y autoconfianza.
Como a su vez ven la necesidad de que este tenga competencias comunicativas, facilidad en la

solucion de problemas, aprendizaje continuo y orientacion a los resultados.

4.1.3 Informe derivado de la entrevista aplicada a los empleados con habilidades
diferentes que laboran en una fundacién e identificacidn del criterio de seleccion de
personal con discapacidad. Las entrevistas realizadas se hacen con la finalidad de poder
conocer la percepcion que tienen los empleados en condicidn de discapacidad frente al proceso

de seleccion que experimentaron para hacer parte de la fundacion (ver apéndice D). De la cual se
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puede deducir que la poblacion discapacitada que son empleados en estas organizaciones fueron
sometidas a un reclutamiento de tipo externo, aplicando a una vacante mediante la entrega de su
hoja de vida, cabe sefialar que uno de los entrevistados manifesto que efectivamente lo
sometieron a pruebas psicoldgicas y conductuales, una vez aprobada qued6 como elegido para

desempefiar el actual cargo.

Con respecto al trato, la comunicacion y variables como la discriminacién por su condicién,
ambos entrevistados han afirmado que ha sido el apropiado, opinando que hasta el momento no
se han presentado situaciones de discriminacion o rechazo por el grupo de trabajo y menos por su
jefe, los cuales suelen ser comprensivos y su comportamiento es amable. Los procesos
comunicativos, son llevados a cabo de manera muy normal, tanto con los directivos como con el
grupo de trabajo, aungque depende mucho del tipo de discapacidad si suele realizarse mediante
Ilamadas, informes y curriculos internos. Particularmente en la etapa de ingreso por primera vez a
la fundacion, si se reflejaron algunos comentarios, rumores y demas, sin embargo estas acciones
fueron disminuyendo con el paso del tiempo, demostrando que si eran aptos para el cargo se

logré una mayor aceptacion laboral.

Desde el punto de vista de los empleados caracterizados como personas con habilidades
diferentes, la fundacion a la que pertenecen si tiene un compromiso real con la inclusién laboral y
social, segun su postura queda demostrado con su contratacién y las condiciones dignas que les
brindan como es su sueldo y el pago del mismo bajo los criterios legales, quedando claro que en

su contratacion interesa mas sus capacidades, habilidades y destrezas que su incapacidad.
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4.2  Conocimiento del perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes para

el ingreso laboral a las fundaciones de Ocafa Norte de Santander

En este segundo objetivo del proyecto de investigacion se estudiaron variables que
comprenden el perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes establecido por las
fundaciones para el ingreso laboral de estas personas, este analisis también parte de los resultados

obtenidos de la encuesta aplicada a las organizaciones que conformaron el estudio.

4.2.1 Resultados de la encuesta aplicada a las fundaciones de Ocafia. Los resultados

obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 12

Se tiene establecido un perfil ocupacional como exigencia para contratar a personas con
discapacidad

Items Frecuencia Porcentaje
Si 38 76%
No 12 24%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el establecimiento de un perfil ocupacional como
exigencia para contratar a personas con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 11. Se tiene establecido un perfil ocupacional como exigencia para contratar a personas con
discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Los resultados arrojaron que en cuanto a definicidén y exigencia de un perfil ocupacional de
las personas con discapacidades por parte de las fundaciones, en su gran mayoria si lo han
establecido un requisito a cumplir cuando este es seleccionado para cubrir un cargo dentro de la
organizacion, considerando que este sirve como base para buscar a la persona méas acorde con el
puesto de trabajo y con el que espera obtener un buen desempefio. Mientras tanto, un 24% no ve
la necesidad de describir las caracteristicas propias del candidato que ingresara a la empresa,
puesto que desde su punto de vista la poblacion con discapacidad ha de acomodarse segun el

cargo y no exigirles algo a cambio.

Tabla 13

Tipo de discapacidad que suele tener mayor significado para la fundacion al momento de
seleccionar a un trabajador con habilidades diferentes

Items Frecuencia Porcentaje
Auditiva 6 12%
Visual 5 10%
Habla 9 18%
Motora 0 0%
Intelectual 22 44%
Conductual 8 16%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el tipo de discapacidad significativa para la
fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Figura 12. Tipo de discapacidad que suele tener mayor significado para la fundacién al momento de
seleccionar a un trabajador con habilidades diferentes. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Para el 44% de las fundaciones locales encuestadas, la discapacidad de tipo intelectual es
considerada la més significativa cuando se trata de llevar a cabo el proceso de seleccién de
personas con habilidades diferentes, notando que es una deficiencia que tiene efectos directos en
la realizacién y préctica de las funciones en la organizacién. Aunque para el 18% cobra mayor
relevancia el que la persona no cuente con la facultad para hablar, es decir que para este grupo de
fundaciones el expresar ideas y poder interactuar con el pablico es una capacidad que tienen en

cuenta al reclutar una persona discapacitada.

Contraria es la postura del 16%, para las cuales es indispensable la discapacidad
conductual, debido a que esté vinculada al comportamiento, reacciones y forma de enfrentar una
situacion laboral. Mientras tanto, una minoria de estas empresas se inclinan por decir que es
importante evaluar en una persona en condicion de discapacidad su estado auditivo, debido a que
si es fundamental que pueda escuchar y entender lo que se le dice, siendo un nivel de
discapacidad que para los deméas empleados se puede dificultar comprender, y por otra parte un
10% de ellas establece la inhabilidad visual, ya que el ver y observar en una empresa es

indispensable para hacer uso de las herramientas que se le brinda al empleado.

Tabla 14

Puesto de trabajo en el que la fundacion suele ubicar al empleado con discapacidad de acuerdo
a su perfil ocupacional

Items Frecuencia Porcentaje
Direccién 0 0%
Asistente administrativo, contable o financiero 23 46%
Atencion al servicio al cliente 17 34%
Operario 10 20%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el puesto de trabajo en que se ubican los
empleados con discapacidad en la fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la
encuesta.
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Figura 13. Puesto de trabajo en el que la fundacion suele ubicar al empleado con discapacidad de acuerdo
a su perfil ocupacional. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

De acuerdo con la figura anterior, decir que el 46% de las fundaciones ubican a un
candidato caracterizado por su condicion especial en puestos de asistencia administrativa,
contable o financiera, por lo que se puede deducir que gran parte de la poblacion discapacitada
local se prepara para trabajar en este nivel jerarquico empresarial. Entre tanto el 34% suele
contratar personas con habilidades diferentes que ocupan cargos relacionados con la atencién de
servicio al cliente y el 20% de las personas con discapacidad son importantes en la empresa y los
establecen en cargos operativos. Resaltar que ninguna de las fundaciones los ha asignado en la

direccion.

Tabla 15

Tipo de nivel educativo exigido a las personas con habilidades diferentes para ser contratadas
por la fundacién

Items Frecuencia Porcentaje
Primaria 12 24%
Secundaria 16 32%
Nivel técnico 15 30%
Nivel profesional 6 12%
Especialista 1 2%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el tipo de educacion exigido para contratar a una
persona con habilidades diferentes. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Figura 14. Tipo de nivel educativo exigido a las personas con habilidades diferentes para ser contratadas
por la fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Sobre el nivel de educacion que como fundacion exige a las personas con habilidades
diferentes como requisito para ser contratadas, es evidente que el 32% solo establece que este
haya cursado los estudios secundarios, en otras palabras que sea Unicamente bachiller. EI 30% de
las fundaciones encuestadas si suele solicitarles a las personas con discapacidad un nivel técnico
educativo que les permite ser ubicados en puestos intermedios de la organizacidn. No obstante el
24% Unicamente les exige contar con los estudios primarios. Y el 12% si considera necesario que

estos cuenten con un nivel profesional, y el 2% tiende a considerar que este sea especialista.

Tabla 16

Habilidades que poseen las personas con discapacidad que Ultimamente se han contratado en la
fundacion

items Frecuencia Porcentaje
Uso adecuado de la tecnologia 11 22%
Interpretacion adecuada de la informacion 21 42%
Desarrollo y aplicacidn de nuevas técnicas para ejecutar sus funciones 10 20%
Interaccién con mayor facilidad con las personas 8 16%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con las habilidades que poseen las personas con
discapacidad que Gltimamente se han contrato en la fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a
los resultados de la encuesta.
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Figura 15. Habilidades que poseen las personas con discapacidad que ultimamente se han contratado en la
fundacion. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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En cuestiones de habilidades, el 42% de las fundaciones considera que las personas con
discapacidad que han contratado los Gltimos meses se caracterizan por tener la capacidad de
interpretar la informacion brindada y solicitada en las distintas dependencias. De otro lado, una
gran mayoria de estas organizaciones manifiestan que la poblacion discapacitada de la fundacion
hace uso adecuado de la tecnologia, el manejo de software y herramientas como Excel. En el caso
del 20% establecen la habilidad que posee esta clase de empleados en relacion con desarrollo y
aplicacion de las nuevas técnicas implementadas por la fundacion. Y como ultima habilidad que
tienen los colaboradores en condicidn de discapacidad esta la interaccion generada con las

personas a las que tiende la fundacion.

Tabla 17

Grado de discapacidad que evalta la fundacion para contratar a un empleado con habilidades
diferentes

items Frecuencia Porcentaje
Leve 26 52%
Moderada 20 40%
Severa 4 8%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el grado de discapacidad que la fundacion tiene en
cuenta en la contratacion de personas con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 16. Grado de discapacidad que evalua la fundacidn para contratar a un empleado con habilidades
diferentes. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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El grado de discapacidad es evaluado teniendo en cuenta que esta puede ser leve, moderada
y severa. En este sentido los resultados arrojaron que el 52% considera relevante para la
contratacion de las personas con discapacidad la levedad de su invalidez, es decir que el
candidato posee una dificultad pero que puede sobrellevar. EI 40% de las fundaciones evalua si
este tiene una discapacidad moderada, en que se determina la disminucién de sus habilidades
pero la persona es independiente en las actividades de autocuidado. Entre tanto, el 8% de las
fundaciones tienen en cuenta por lo general los dafios, sintomas y secuelas que causan una
disminucion significativa en la imposibilidad de realizacion de las actividades, siendo este una

discapacidad grave.

Asi pues el grado de discapacidad que habitualmente las fundaciones se centran es la leve y

moderada.
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Tabla 18

Cualidades que determina la fundacion en el perfil ocupacional de las personas con habilidades
diferentes

items Frecuencia Porcentaje
Carisma 6 12%
Responsabilidad 10 20%
Comprensivo 2 1%
Compafierismo 4 8%
Atencion 2 4%
Honestidad 1 2%
Lealtad a la empresa 2 4%
Efectividad en sus labores 11 22%
Amabilidad 2 1%
Inteligencia 10 20%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con las cualidades que determina la fundacion en el
perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 17. Cualidades que determina la fundacién en el perfil ocupacional de las personas con habilidades
diferentes. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Dentro de las cualidades que determinan el perfil ocupacional de las personas con
habilidades diferentes sefialar que para el 22% de las fundaciones es relevante la efectividad de
las labores ejecutadas, para un 20% de estas empresas encuestadas, estos empleados han de

caracterizarse por su responsabilidad y también la inteligencia. En este apartado, las opiniones
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siguen siendo divididas, puesto que para el 12% se debe ser carismatico, el 8% indicé que la
actitud de compafierismo es una cualidad determinante para el perfil, el 4% de las fundaciones
manifiestan que va de la mano con la manera de atender y un 2% establece la honestidad como

un valor importante para la seleccion de la persona con discapacidad.

4.2.2  Descripcion del perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes
seguin los resultados de la encuesta. Las fundaciones de la localidad si poseen un perfil
ocupacional como referente para contratar a personas con discapacidad, de manera que su
definicion les permite como organizacion fijar un listado de competencias fundamentadas en el
puesto de trabajo para el cual estan requiriendo vacante, asi como para los niveles jerarquicos de
cada una de ellas, siendo necesario en el alcance de un rendimiento laboral y empresarial. Asi
mismo, es mediante este que formalizan caracteristicas de quien es mejor en el desarrollo de una
funcion, contribuyendo a la adecuacion del puesto, facilitando la eleccidn de los candidatos con
mayor posibilidad de acierto, en donde el proceso de seleccion del personal con habilidades

diferentes es imparcial y con criterios claros y medibles.

En este sentido, sefialar que de acuerdo con los resultados de la segunda parte de la
encuesta, la primera variable que determinan las fundaciones en relacion al perfil ocupacional de
una persona con discapacidad es su tipo de deficiencia, pues es claro que para esta organizaciones
cobra un mayor significado las discapacidades relaciones con el habla, motoras e intelectuales.

En donde evaltan la capacidad de desarrollo de otros sentidos que les demuestre las demas
habilidades que la persona en esta condicion tiene para ofrecer a la fundacién. Esta poblacion por
lo general ha de ser contratada para ocupar cargos de asistencia administrativa, contable y

financiera. De otro lado, segun el perfil ocupacional que buscan las fundaciones, el nivel
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educativo exigido a las personas con alguna discapacidad es por lo minimo haber cursado la
secundaria o ser técnicos en un area especifica. De ahi que es importante que como empleado de
la empresa hagan uso adecuado de las nuevas herramientas tecnoldgicas, que hagan una oportuna
interpretacion de informacion que facilite la toma de decisiones e interacttan con facilidad con el
resto del grupo de trabajo. Notando de esta manera, que se evalta el grado de discapacidad que
como empleado caracterizado por sus condiciones tiene, para las empresas estudiadas se maneja

la identificacion de tres grados: leve, moderados y severa.

Finalmente, el perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes vinculadas en
las fundaciones, se debe componer de las siguientes cualidades personales y profesionales:
carismaticas, responsables, comprensivas, comparieritas, ser atento, honesto, leal a la fundacion,

amable con el publico e inteligente.

4.3  Identificacion de las ventajas y desventajas que existen al contratar personas con
habilidades diferentes, bajo la modalidad de empleo con apoyo en las fundaciones de Ocafia

Norte de Santander

En este tercer objetivo de la investigacion, se logro identificar las ventajas y desventajas
que las fundaciones perciben al momento de contratar personas con habilidades diferentes, esto

teniendo como base los resultados de la encuesta aplicada.

4.3.1 Resultados de la encuesta aplicada a las fundaciones de Ocafia. Los resultados

obtenidos fueron los siguientes:
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Tabla 19

Logro de la fundacion al contratar personas con discapacidad dentro de su recurso humano
Items Frecuencia  Porcentaje
Mejorar la imagen corporativa 9 18%
Promover el trabajo en equipo sin discriminacion y rechazo 25 50%
Posibilitar un compromiso mayor con los valores de la fundacién 6 12%
Ser una fundacién con alto grado de inclusién 'y aceptacién de la diversidad 10 20%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con los logros que la fundacién obtiene al contratar
personas con alguna discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Figura 18. Logro de la fundacion al contratar personas con discapacidad dentro de su recurso humano.
Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Un elevado niumero de las fundaciones encuestadas, manifestaron que como organizacion
esperan con la inclusién laboral promover el trabajo en equipo sin discriminacién y rechazo,
siendo este un tema relevante dentro de sociedad, se ha buscado que los demas empleados se
adapten a laborar con compafieros que poseen habilidades diferentes. Asi mismo un 20% de las
organizaciones consideran que su logro esta orientado a ser una fundacion con alto grado de
inclusion y aceptacion de la diversidad. Mientras tanto un 18% se encuentran enfocadas a
mejorar su imagen en el mercado, con la finalidad de ser vistas por la poblacion ocafiera como
una fundacion caracterizada por la integracion social. Y finalmente el 12% piensa que su meta
con la incorporacion de empleados discapacitados es posibilitar un compromiso mayor con los

valores de la fundacién.
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Tabla 20

Clasificacion de los aspectos como una ventaja o desventaja generada en las fundaciones por
contratar personas con discapacidad

i Ventaja Desventaja Total

tems Ficia % Ficia % Ficia %
Motivacion laboral 45 90% 5 10% 50 100%
Superacién personal 50 100% 0 0% 50 100%
Alcance de nuevos retos 41 82% 9 18% 50 100%
Disposicion por aprender 50 100% 0 0% 50 100%
Disponibilidad para trabajar 42 84% 8 16% 50 100%
Solicitud de permisos con frecuencia 12 24% 38 76% 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 19. Clasificacion de los aspectos como una ventaja o desventaja generada en las fundaciones por
contratar personas con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la
encuesta.

Los resultados indican que para las fundaciones en su mayoria (100%) las ventajas
obtenidas por contratar a personal con alguna discapacidad, va desde: motivacién laboral, la
superacion interna, se alcanzan nuevos retos, estos empleados siempre tienen una disposicion por
aprender y cuentan con el &nimo de trabajar. Solo es establecida como una desventaja la solicitud

de permisos que por lo general tienen que pedir las personas con estas condiciones.
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Tabla 21

Perspectiva que tiene la fundacion frente a los empleados con discapacidad
Si No Total

Items Ficia % Flcia % Flcia %

o Las personas con discapacidad tienen un bajo

rendimiento laboral, son poco productivos 5 10% 45 90% 50 100%

¢ Mi fundacidn no es accesible para persona con
discapacidad, no se puede hacer una inversion para 0 0% 50 100% 50  100%
adaptar el puesto de trabajo

¢ El entorno de mi fundacién puede ser peligroso para

una persona con discapacidad 0 0% 50  100% 50  100%
o Las personas con discapacidad faltan mucho ya que se o . .
enferman constantemente 2 4% 48 96% 50  100%

e Tengo duda de que el resto del personal acepte e

incluya a las personas con discapacidad 13 26% 37 74% 50 100%

o Los usuarios o cliente pueden sentirse incomodos al
tratar con personas con discapacidad

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con la perspectiva que tiene la fundacion frente a los
empleados con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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Figura 20. Perspectiva que tiene la fundacion frente a los empleados con discapacidad. Fuente: Autoras
del proyecto con base a los resultados de la encuesta.

Frente a la primera afirmacion “las personas con discapacidad tienen un bajo rendimiento
laboral, son poco productivos” el 90% de las fundaciones encuestadas manifestaron no estar de

acuerdo con ello, considerando que a pesar de tener una dificultad esta poblacion posee
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cualidades que les permite sobresalir y ser altamente eficaces en sus funciones. Tan solo un 10%
de estas empresas no comparten la misma opinion. De igual manera el 100% de estas, niegan ser
fundaciones en donde no se les permite el acceso a las personas con discapacidad, asi mismo, este
porcentaje de empresas indica que no ven como una amenaza para la poblacion con habilidades
diferentes el entorno generado por las actividades realizadas, como tampoco esta de acuerdo con

decir que las personas con discapacidad faltan mucho ya que se enferman constantemente.

Aungue la duda existente por parte de las fundaciones se encuentra en la aceptacion que
tiene su grupo de trabajo sobre aquellos que poseen caracteristicas distintivas, pues un 74% no
piensa asi, pero un 26% considera que es posible que se presente tal situacion. A su vez, es
inquietante la posicion existente en relacion con los sentimientos generados en el cliente por ser
atendido por una persona con discapacidad, siendo evidente que un 80% no lo percibe asi, pero

un 20% si lo hace y cree probable que suceda.

Tabla 22
Mayor ventaja de contratar una persona con discapacidad
items Frecuencia Porcentaje
Mejora el clima organizacional 5 10%
Sensibiliza al resto del personal 23 46%
Disminuye el ausentismo laboral 0 0%
Genera mayor compromiso 19 38%
Permite contar con empleados eficientes en tareas especificas 3 6%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con el factor considerado como la mayor ventaja para
las fundaciones por contratar una persona con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los
resultados de la encuesta.
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Figura 21. Mayor ventaja de contratar una persona con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con
base a los resultados de la encuesta.

Segun el 46% de las fundaciones, uno de los mayores beneficios obtenidos por contratar
una persona con discapacidad es el fomento de la sensibilizacion interna, es decir que sirve como
una estrategia que genera conciencia en todo el personal de la organizacion. Por su lado el 38%
estd de acuerdo con que una ventaja significativa es el compromiso creado como empresa y 10%
manifestaron en la encuesta que la inclusion laboral mejora el clima organizacional. Tan solo un
pequefio nimero de fundaciones considera que el tener en su direccionamiento personas con

habilidades diferentes les permite contar con empleados mas eficientes en tareas especificas.

Tabla 23

Mayor desventaja de contratar una persona con discapacidad
Items Frecuencia  Porcentaje
¢ No cuentan con los niveles educativos y una cualificacion profesional 0 0%
¢ No tienen una facil adaptabilidad a las demandas y necesidades reales del
sistema productivo 0 0%
o Existen bajos niveles de capacitacidon sobre una persona con discapacidad 20 40%
o Hay dificultades en el acceso a la fundacion 30 60%
o Se genera una actitud negativa por parte de los empleados y los usuarios 0 0%
o Todas la anteriores 0 0%
Total 50 100%

Nota: La tabla describe los resultados relacionados con la mayor desventaja considerada por la fundacion
por contratar una persona con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la
encuesta.
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Figura 22. Mayor desventaja de contratar una persona con discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con
base a los resultados de la encuesta.

Con respecto a los factores que desde el punto de vista de las fundaciones son consideradas
desventajas, se ha de mencionar que un 60% de ellas establecen que si hay posibles dificultades
en el acceso a las instalaciones de la empresa. Mientras tanto el 40% ven como un obstéculo el

proceso de capacitacion, ya que es bajo los niveles de conocimiento frente a esta tematica.

4.3.2  Descripcion de las ventajas y desventajas que se tiene al contratar personal
perteneciente a la poblacion con discapacidad segun los resultados de la encuesta. Es
evidente que la participacion de las personas con discapacidad en el mercado laboral depende de
factores tanto internos como externos a la organizacion, pues desde su dimension empresarial se
encuentra la cultura organizacidn, las politicas, liderazgo, estilo de direccionamiento y practicas
de recursos humanos, y a partir de su entorno, esta el marco legal del pais, la econémica y la

ocupacion.
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Sin embargo, las fundaciones reconocen que su contratacién genera un impacto dentro de
sus procesos, que inicia con los logros alcanzados al hacer parte de su recursos humano a algun
empleado que posee condiciones especiales o diferentes, evidenciando que se promueve el
trabajo en equipo sin discriminacion y rechazo, asi mismo, consigue ser una organizacion

reconocida en el mercado local por su alto grado de inclusion y aceptacion de diversidad.

En este apartado también se identificaron las ventajas que segun su perspectiva conlleva el
contar personas con habilidades especiales entre el talento humano que labora en la entidad, entre
ellas ha de mencionarse que se genera una alta motivacion laboral, se deriva una situacion en la
se denota la superacion personal y existe una gran disposicion por aprender y adquirir
conocimientos que tiene sus efectos positivos en los resultados y desempefio en sus funciones. A
su vez la inclusién laboral produce sensibilizacion en los deméas miembros que conforman el
grupo de trabajo de la fundacion, dando lugar al compromiso por sus actividades y un sentido de
pertenencia por la organizacion. Y tal solo es visto como una desventaja para las fundaciones el

hecho de que esta poblacion tiende a pedir o solicitar permisos con mayor frecuencia.

4.3.3 Comparacion de las ventajas y desventajas que se generan en las fundaciones
al contratar personal con habilidades diferentes. Haciendo una recopilacion de los resultados
obtenidos en el desarrollo del presente objetivo, es importante relacionar las ventajas y
desventajas que se generan a partir de la contratacion de empleados que poseen alguna

discapacidad. En este orden de ideas, en la siguiente tabla se hace la respectiva comparacion:
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Comparacion de las ventajas y desventajas que se generan en las fundaciones al contratar

personal con habilidades diferentes

Ventajas

Desventajas

El integrar a las personas con discapacidad en la
fundacién, mejora el clima laboral, puesto que genera 'y
contagio a los demés empleados de buena actitud,
elimina estereotipos demostrando sus competencias y
habilidades.

La oportunidad de contratar a personal con
discapacidad sensibiliza al grupo de trabajo de la
fundacién, debido a que impulsa la aceptacion de la
diversidad social y promueve la no discriminacion.

Disminuye el ausentismo laboral

Genera un mayor compromiso con la fundacién, ya que
se evidencia que son mas fieles a su puesto trabajo,
presentan una menor rotacion, evitando gastos y tiempo
de formacion.

La fundacion cuenta con trabajadores eficientes en
tareas especificas, puesto que las personas con
discapacidad por lo general desarrollan otras destrezas
superiores o Unicas a los deméas empleados.

Mejora la reputacidn de la fundacién en el mercado
local al abarcar dentro de sus procesos internos temas
como la inclusién laboral mediante la contratacion de
personas con discapacidad.

Con la integracion de personal con nuevas destrezas,
habilidades y competencias se logran las metas
establecidas por la fundacion.

Por su razén social, la fundacion tiende a ser mas
incluyente en la realizacién de sus servicios los cuales
se desarrollan bajo una cultura social fortalecida.

La fundacion asume nuevos retos en cuenta a
capacitacién, formacién, aprendizaje y estrategias en lo
relacionado con su personal con discapacidad.

Se pueden presentar frecuentes solicitudes de permisos
para citas, por enfermedad o tratamiento.

AUn existen prejuicios sociales de los empleados que
discriminan o no ven con igualdad a las personas con
discapacidad.

Se pueden presentar malos entendidos con los usuarios
0 asociados a las fundacién, por falta de claridad en las
funciones que el empleado con discapacidad
desarrollara en la organizacion.

La fundacién puede no contar con los equipos,
instalacion e infraestructura para que el empleado
discapacitado pueda desarrollar sus funciones.

Nota: En la tabla se describen las ventajas y desventajas que genera en las fundaciones el contratar personal
con alguna discapacidad. Fuente: Autoras del proyecto con base a los resultados de la encuesta.
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4.4  Propuesta de las estrategias que fortalezcan la inclusion laboral en las fundaciones

de Ocafna Norte de Santander

En Gltimas instancias es importante que las fundaciones reconozcan la importancia que
tiene la inclusion de empleados con discapacidad y los efectos positivos que estos generan sobre
el rendimiento organizacional. Es por ello que se hace indispensable poder establecer estrategias
que sirvan como guia a este tipo de empresas para comprender el tema de la inclusién laboral y

social.

Basado en ello es que en este punto se destacan las acciones aplicables a las fundaciones de
la ciudad de Ocafa para promover la inclusion laboral de trabajadores con habilidades diferentes.
Las estrategias planteadas parten de los resultados obtenidos en la investigacion con la finalidad
de diseniar el plan de accion centrado en el nivel de participacion, medidas de apoyo

organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados categorizados bajo esta condicion.

4.4.1 Descripcion de las estrategias propuestas. Las estrategias planteadas se

describen a continuacion:

Estrategia 1. Promover una cultura inclusiva en la fundacion mediante acciones de
caracter organizacional que hagan participes a los empleados con discapacidad. Con ello se
pretende promover la igualdad de oportunidades entre el grupo de trabajo, de manera que los
empleados con habilidades diferentes se sientan integrados en las actividades de la organizacién y

puedan explorar sus capacidades.
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Estrategia 2. Desarrollar medidas institucionales de apoyo laboral dirigidas a los
empleados con discapacidad. Es importante que desde la fundacion como organizacion se
garantice el bienestar fisico y psicoldgico de los trabajadores con discapacidad, mediante
disposicién de recursos que les permitan ejercer de la mejor manera sus funciones en el puesto de

trabajo que ocupan.

Estrategia 3. Implementar acciones que fomenten las relaciones interpersonales en el
grupo de trabajo general de las fundaciones. Surge de la necesidad que los demas trabajadores
de las fundaciones no excluyan de sus actividades a los comparieros que poseen alguna

discapacidad, con lo que se genera una empatia en el grupo de trabajo.

Estrategia 4. Disefiar un programa de seleccion, reclutamiento y promocién a los
trabajadores con discapacidad. Es importante que las fundaciones cuenten con los mecanismos
administrativos y formales que regulen el proceso de reclutamiento interno y externo en los que
respecta a su recurso humano con habilidades diferentes, esto permite identificar al candidato

mas idoneo para el cargo requerido.

Estrategia 5. Educar al grupo de trabajo de la fundacion en temas de inclusion laboral
gue genere sensibilizacidn en la organizacion. Se hace con la finalidad de poder capacitar a los

empleados de la fundacion en temas relativamente nuevos y necesarios.

4.4.1 Plan de accion para presentar las estrategias que fortalezcan la inclusion
laboral en las fundaciones de Ocafia. El plan de accién incluye los factores que dan alcance a

las estrategias:
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Estrategias Objetivo de la Actividades para cumplimiento  Responsable Recursos Tiempo Meta Indicador
estrategia de las estrategias %
1. Promover una Incentivar a los *Generar nuevos puestos de Directivos Humanos: Inicio: 80%  Procesos
cultura inclusivaen  empleados con trabajo con base a un anélisis de Equipo de 01/02/2021 internos
la fundacion discapacidad a hacer  areas en las que es viable incluir Personal trabajo de la implementados
mediante acciones parte de actividades trabajadores con discapacidad. administrativo ~ fundacién. Fin: en la fundacion.
de caréacter gue promueven su *Establecer procesos de 31/07/2021
organizacional que  nivel de aprendizajes y desarrollo de tareas  Area del Tecnoldgicos:
hagan participes a participacion, especificas al cargo que ocupan, talento Computador
los empleados con aceptacion, para el fortalecimiento de humano. Material de
discapacidad. valoracion de destrezas. oficina
esfuerzos y desarrollo  *Forma equipos de trabajo donde  Personal con Espacio fisico
de competencias. por lo menos integre un empleado  discapacidad.
con discapacidad y con ello
cultivar la inclusién de los
mismos.
2. Desarrollar Brindar al personal *Adecuar el puesto de trabajode  Directivos Humanos: Inicio: 100% Evidencias
medidas discapacitado cada empleado con discapacidad Equipo de 01/03/2021 fotogréficas de
institucionales de adecuadas con las condiciones exigidas para  Personal trabajo de la los equipos y
apoyo laboral instalaciones de su el desarrollo de sus actividades administrativo ~ fundacién. Fin: sefializacion
dirigidas a los puesto de trabajo que  laborales. 31/04/2021 instalada en la
empleados con les permita un buen *Mejorar la sefializacion en cada  Area del Tecnolbgicos: empresa.
discapacidad. desempefio en sus puesto de trabajo y en toda la talento Computador
funciones. fundacidn. humano. Material de
*Proporcionar a los empleados oficina
con habilidades diferentes las Personal con Espacio fisico
herramientas y equipos necesarios  discapacidad Material de
para la realizacion de sus tareas. sefializacion

Nota: La tabla presenta las estrategias propuestas a las fundaciones locales para la inclusion laboral. Fuente: Autoras del proyecto.



69

“Tabla 25, plan de accion para presentar las estrategias de inclusion laboral propuestas a las fundaciones” *“Continuacion”
Estrategias Objetivo de la Actividades para cumplimiento Responsable Recursos Tiempo Meta Indicador
estrategia de las estrategias %
3. Implementar Establecer estrategias  *Crear espacios de interaccion Directivos Humanos: Inicio: 100%  Estrategias de
acciones que de inclusion social y ~ social como salas de descanso, Equipo de 01/02/2021 inclusion
fomenten las laboral con la comedores 0 area de recreacion Personal trabajo de la social y
relaciones finalidad de fortalecer que fortalezca la integracion entre  administrativo fundacion. laboral
interpersonales en la comunicacion, los trabajadores con discapacidad Fin: planteadas y
el grupo de trabajo  relaciones y clima y los deméas compafieros de la Area del talento  Tecnolégicos: ~ 30/12/2021 ejecutadas.
general de las laboral entre los fundacion. humano. Computador
fundaciones. empleados y aporte a  *Realizar campafias con sentido Material de
la satisfaccion laboral  social, cultural y educativo que oficina
del personal con incluyan debates sobre la Personal con Espacio fisico
discapacidad. diversidad laboral e inclusién discapacidad.
social.
*Plantear planes de Grupo de
reconocimiento por el desempefio  trabajo general
de resultados para los empleados  de la fundacion.
de la fundacion y los trabajadores
en condicion de discapacidad.
4. Disefiar un Definir un proceso de  *Describir las funciones, perfil Directivos Humanos: Inicio: 100% Proceso de
programa de seleccion de personal  ocupacional y profesional del Equipo de 01/02/2021 seleccion y
seleccion, con discapacidad trabajador con discapacidad a Personal trabajo de la reclutamiento
reclutamiento y claro, efectivo y ocupar el puesto de trabajo en la administrativo fundacioén. Fin: documentado
promocion a los caracterizado por la fundacién. 30/12/2021
trabajadores con inclusion laboral. *Fijar criterios de seleccion con Area del talento  Tecnoldgicos:
discapacidad. base a lo establecido en el codigo  humano. Computador
sustantivo del trabajo, como lo es Material de
salario, horario y pago de las oficina

prestaciones laborales legales.
*Establecer acciones de
entrenamiento, supervision y
formacién de los empleados con
discapacidad.

Personal con
discapacidad.

Espacio fisico

Nota: La tabla presenta las estrategias propuestas a las fundaciones locales para la inclusion laboral. Fuente: Autoras del proyecto.
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“Tabla 25, plan de accion para presentar las estrategias de inclusion laboral propuestas a las fundaciones” *“Continuacion”

Estrategias Objetivo de la Actividades para cumplimiento Responsable Recursos Tiempo Meta Indicador
estrategia de las estrategias %
5. Educar al grupo ~ Fomentar en la *Desarrollar talleres sobre Directivos Humanos: Inicio: 100% Registro de
de trabajo de la fundacién un practicas inclusivas dirigidos a los Equipo de 01/02/2021 talleres y
fundacién en temas  conocimiento, empleados que conforman la Personal trabajo de la capacitaciones
de inclusidn laboral  aprendizaje y fundacion. administrativo fundacion. Fin: desarrolladas
que genere formacion en *Realizar capacitaciones de 30/12/2021
sensibilizacion en la  inclusidn laboral, sensibilizacion sobre el tipo de Area del talento  Tecnoldgicos: Evidencia
organizacion. basado en acciones discapacidad, grados, importancia  humano. Computador fotograficas.
educativas. y beneficios de contar con Video beam
personas con discapacidad. Material de
*Publicar carteleras alusivasala  Personal con oficina
inclusion laboral, social y de discapacidad. Espacio fisico

empleados con discapacidad en
las instalaciones de la fundacion.

Nota: La tabla presenta las estrategias propuestas a las fundaciones locales para la inclusion laboral. Fuente: Autoras del proyecto.
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Capitulo 5. Conclusiones

En el anélisis de los criterios de seleccion del personal realizado en las fundaciones de
Ocana Norte de Santander, se puede evidenciar que dicho proceso es llevado a cabo de manera
general como en otras organizaciones, pues a partir de los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada, su gestion humana inicia desde la etapa de prevision de personal, en donde se
determinan las necesidades de la fundacion por requerir una vacante, seguido estan los planes de
carreras que son reflejados en las oportunidades de desarrollo profesional, posteriormente esta la
formacion, la compensacion y finalmente la evaluacion del desempefio. A su vez, fue posible
comprender que este tipo de empresas tiene en cuenta el reclutamiento interno, externo y mixto,
en donde buscan en los candidatos actitudes como la motivacion, integracion, flexibilidad y
autoconfianza. De igual manera sefialar que con respecto a los empleados en condicién de
discapacidad las fundaciones también llevan a cabo este mismo procedimiento de seleccion, los
cual quedd demostrado en la entrevista realizada a esta poblacién, en donde afirmaban que
entregaron hoja de vida, se hacen pruebas de clase psicoldgica, de conocimiento y de

personalidad.

Ahora bien, como segunda conclusién del proyecto de investigacion, decir que el perfil
ocupacional de personas con habilidades diferentes se encuentra ya establecido por las
fundaciones, en donde en un primer momento evallan la discapacidad que este posee, entre las
que estan la visual, motora e intelectual. De igual manera este es definido teniendo como
referente que este tipo de empleados se ubican en los puestos de asistencia administrativa,
contable o financiera, por lo tanto han de poseer un nivel técnico para ser seleccionado. Ademas

hay que sefialar que el grado de discapacidad que evalla la fundacion para la contratacion del
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mismo, es leve, moderada y severa. Las caracteristicas que ha de contar el candidato son:
carismatico, responsable, comprensivo, compafierista, atento, inteligente, honesto y eficaz en sus

labores asignadas.

En cuanto a las ventajas y desventajas que existen al contratar personas con habilidades
diferentes, bajo la modalidad de empleo con apoyo en las fundaciones de Ocafia, mencionar que
los resultados indicaron este tipo de empleado aporta beneficios como el mejoramiento del clima
organizacional, sensibiliza al resto del personal, genera un mayor compromiso y se cuenta con las
personas eficientes en tareas especificas. Tan solo se pueden presentar obstaculos como los
prejuicios del personal o que esta poblacion solicita con una mayor frecuencia permiso ya sea

para citas médicas y tratamientos.

Para finalizar fueron propuestas las estrategias para el fortalecimiento de la inclusion
laboral en las fundaciones, estas se plantean en un plan de accion enfocado en mejorar la cultura
que se tiene frente a esta tematica, medidas de apoyo ejecutadas desde la fundacion, las
relaciones interpersonales y las acciones educativas que den lugar al mejoramiento interno de la
gestion del talento humano caracterizada por ser personas con habilidades diferentes. El objetivo
de cada una de las estrategias descritas es incrementar la participacion de trabajadores con

discapacidad dentro de las fundaciones y la integracion y desarrollo efectivo de estas personas.
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Capitulo 6. Recomendaciones

Es fundamental que las fundaciones establezcan criterios de seleccidn del personal
orientadas Unicamente a la poblacion con discapacidad, considerando que cuentan con
caracteristicas y necesidades especiales que han de ser tratadas bajo un modelo de reclutamiento
interno y externo que promueva la participacion de estas personas en el campo empresarial, en

donde logran ser competentes y demostrar sus capacidades.

Se sugiere que al momento de hacer la contratacion de las personas con habilidades
diferentes las fundaciones puedan basar su decision en el perfil ocupacional ya definido,
sirviendo como un soporte en la descripcion de las habilidades de trabajo, en donde pueden

desempefiarse de manera eficiente y verificar los requisitos del ocupante que necesita.

Por otro lado, es recomendable que las fundaciones que disponen de personas con
discapacidad en la ejecucion de sus procesos administrativos, identifiquen las ventajas y
desventajas que existen al contratar personas con habilidades diferentes, bajo la modalidad de
empleo con apoyo, esto les permite comprobar que existen mayores beneficios que adversidades

en la contratacion de esta poblacion, ya que mejoran la operatividad interna y productividad.

Como ultima recomendacion, es necesario aplicar las estrategias planteadas en el plan de
accion, ya que estas son establecidas con la finalidad que las fundaciones tengan que lo propuesto
se ajuste a las necesidades de la organizacion y genere un impacto positivo en la inclusién de

trabajadores con discapacidad.
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Apéndice A. Listado de las fundaciones que hicieron parte del analisis
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Nombre

Fundacién region en futuro

Fundacién bonum frater

Fundacién parque extremo

Fundacién Ocafia con inclusion

Fundacion resiliencia Ocafia

Fundacion artistica y cultural barbatusca

Fundacién para un presente mejor

O INo |0~ W IN =

Fundacioén vuela libre Colombia

9. Fundacion sembrando semillas de paz y equidad

10. Fundacién Ocafa talent para el desarrollo y promocion de las artes y la cultura

11. Fundacién sos planeta

12. Fundacién merepresenta

13. Fundacién crecer koryo

14. Fundacién academia para la formacion y el emprendimiento cultural social y de innovacion tecnolégica
filones

15. Fundacidn sistema integral familiar

16. Fundacién plaquitas con amor

17. Fundacién para el fortalecimiento del sector rural y poblacion desprotegida foprude

18. Fundacién pasos de esperanza y paz

19. Fundacién paz progreso y desarrollo para la reconciliacion

20. Fundacion educacién y bienestar para todos

21. Fundacion tierra encantada

22. Fundacion don bosco ocafia

23. Fundacion fuerza y vida

24. Fundacion para el desarrollo social - comunitario santana paz

25. Fundacion africa dali

26. Fundacion fe por el norte

27. Fundacion la academia futbol club

28. Fundacion desconéctate

29. Fundacion para el desarrollo social econémico educativo y tecnol6gico

30. Fundacion centro de terapia integral amor-fundamor

31. Fundacion ecoverde Ocafia

32. Fundacion transportadores de norte de Santander tns

33. Fundacion cultural y dancistica “dance studio 24

34. Fundacion jovenes sembrando esperanza

35. Fundacion somos paz para el desarrollo humano

36. Fundacion liber fin

37. Fundacion despertar tus ideas

38. Fundacion para el progreso del pensamiento social y solidario

39. Fundaciéon dsalud

40. Fundaci6n manos para servir

41. Fundacion sonrisas que dejan huella

42. Fundacion colombianisima

43. Fundacion blessing arte para todos

44. Fundacion tiempos de paz y reconciliacion

45. Fundacion constructores de futuro para Ocarfia y poblaciones del Catatumbo

46. Fundacion ideas desarrollo y comunicacion.

47. Fundacion cree en ser

48. Fundacion mi casa propia - Ocafia

49. Fundacion despierta tus ideas

50. Fundacioén amigos por el mundo

51. Fundacion nuestra sefiora de Fatima Ocaria
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52. Fundacién arco iris de amor

53. Fundacion socio-educativa nueva corpocafia

54. Fundacidn para la reconstruccion del tejido social su entorno ambiental y posconflicto funredepaz o.n.g.
55. Fundacién Ocafia cultural

56. Fundacién descubriendo con dooky

57. Fundacion lazos de amor fraternos

58. Fundacion folclérica y cultural de Ocafia

59. Fundacion Catatumbo en paz

60. Fundacion recicla para ayudar

61. Fundacion region activa

62. Fundacion Catatumbo cultura de paz

63. Fundacion por el rescate y promocion de la misica andina colombiana
64. Fundacion deportiva real f'libres

65. Fundacion Ocafia construyendo identidad

66. Fundacion somos uno en cristo

67. Fundacion corazén verde salvando el planeta

68. Fundacion talento extremo

69. Fundacion camino hacia Emads

70. Fundacion ciudadela norte

71. Fundacién integral para la atencién y la estimulacién del desarrollo humano jsomos!
72. Fundacion educativa Loyola

73. Fundacion un paso adelante

74. Fundacién provincia fuerte

75. Fundacion juntos remodelamos

76. Fundacion los paduanos Ocafia

77. Fundacion ingenia eventos y turismo

78. Fundacion iguales somos todos

79. Fundacion para la investigacion y el desarrollo del caracter humano

80. Fundacion esperanza en cristo

81. Fundacion artistico y cultural Jorge pacheco quintero

82. Fundacion del adulto mayor sociocultural y artistica del municipio de Ocafia norte de Santander
83. Fundacion mision sin frontera

84. Fundacion festival nacional del bambuco caribe

85. Fundacion red animal Ocafia

86. Fundacion mi regién somos mas

87. Fundacion corazén social

88. Fundacion por el desarrollo social integral de Colombia fundescol

89. Fundacion Catatumbo para la salud y el desarrollo integral de nuestra region.
90. Fundacion Catatumbo vivo

91. Fundacion cinco sentidos

92. Fundacion tercera edad villanueva

93. Fundacion faro de vida

94. Fundacion luces de esperanza

95. Fundartec-fundacion para el desarrollo de la educacion el arte y la cultura
96. Fundacion proyecto regién

97. Fundacion centro de terapia integral amor

98. Fundacion folclérica Nancy Garcia Pérez

99. Fundacion centro cultural de la biblioteca publica municipal Mario Javier pacheco Garcia
100. Fundacién cultural visionaria

101. Fundacién Leonelda

102. Fundacién manos amor y semillas funmas

103. Fundacién ecoturistica tarigua

104. Fundacién trascender para el desarrollo organizacion no gubernamental
105. Fundacién para el desarrollo social somos capaces
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106.

Fundacién comerciantes con amor por Ocafia

107.

Fundacidn angeles sonrisa en los corazones

108.

Fundacion tres colores

109.

Fundacién semilla de vida

110.

Fundacién Carmelo Mendoza picon

111.

Fundacién opcion vida

112.

Fundacién amare victum

113.

Fundacién soy mujer

114.

Fundacién hogar del anciano desamparado nuestra sefiora de las gracias de Torcoroma

115.

Fundacién que linda es la vida
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Apéndice B. Modelo de la encuesta dirigida a las fundaciones de Ocafa

La encuesta tiene como principal objetivo analizar la participacion e inclusion laboral de personas
con habilidades diferentes en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander, para tal fin, fue
dividida en dos partes, para recolectar la informacion necesaria que permita dar cumplimiento a
cada uno de los objetivos planteados:

U= UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER QCANA
RS FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
B ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Obijetivo general. Conocer la participacién e inclusién laboral de personas con habilidades diferentes en las
fundaciones de Ocafia Norte de Santander.

Objetivo 1. Analizar los criterios de seleccion de personal en las fundaciones de Ocafia Norte de Santander.

En un primer momento tenga en cuenta lo siguiente
1= Nunca 2= A veces 3= Frecuentemente 4= Siempre

Valoracion
Caracteristicas Tipo de proceso de gestion humana

1123 4

1.Prevision del La fundacién cuenta con una politica formal para cubrir sus vacantes,
personal donde tienen como prioridad los colaboradores de la organizacion
sobre los candidatos externos

El proceso de seleccion esta estructurado bajo el modelo por
competencias

Para diligenciar la solicitud de vacante, la fundacion se basa en el perfil
del cargo

La fundacidn exige documentos como hoja de vida, antecedentes
judiciales, diplomas, recomendaciones entre otros.

2.Planes de Es posible la promocion laboral por el buen rendimiento laboral

carrera Permite que los empleados se fijen metas profesionales y trabajen
activamente para obtenerlas

Brinda oportunidades al empleado para que se desarrolle
profesionalmente

3. Formacion Se llevan a cabo los procesos de capacitacion y entrenamiento para que
los empleados desarrollen habilidades concretas para el trabajo que
desempefian

Existen las herramientas necesarias para formar de manera competente
al empleado que ingresa y aquel que permanece en la fundacion.

4.Compensacion | El sueldo del empleado es acorde con los resultados del trabajo
realizado
Existe igualdad en la remuneracion establecida por la fundacion

Brinda una compensacién no monetaria a sus empleados

5.Evaluacion Se evalla a cada uno de los empleados de la fundacién en relacion al
del desempefio | &rea donde trabaja

La fundacidn analiza y valora actitudes, comportamientos, valor
agregado, conocimiento y aplicacion, en funcion de las metas
empresariales

Los resultados obtenidos permiten el mejoramiento del desempefio
laboral del empleado dentro de la fundacién
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reclutamiento y seleccion?

6. ¢ Cuanto tiempo dura la aprobacion de solicitud de la vacante por la gerencia, para dar inicio al proceso de

Tipo de empleado De 1a 3dias De 4 a7 dias De 8 a 11 dias De 12 a 15 dias
Personal administrativo

Personal asistencial

7. ¢Cual es el medio de reclutamiento mas utilizado por la fundacién?

Medio de reclutamiento Nunca A veces Frecuentemente Siempre
Interno

Externo

Mixto

8. En el proceso de seleccion ¢con que frecuencia aplica las siguientes pruebas?

Tipo de prueba Nunca A veces Frecuentemente Siempre

Prueba de conocimiento

Pruebas psicotécnicas

Pruebas psicométricas

Pruebas psicologicas

Prueba de personalidad

Prueba de simulacién

habilidades sociales es:

9. En el proceso de seleccion del personal lo que busca la fundacion en el candidato respecto a las actitudes y

Aspectos

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

Motivacion

Integridad

Iniciativa

Flexibilidad

Habilidades interpersonales

Autoconfianza

habilidades y competencias

10. En el proceso de seleccidn del personal lo que busca la fundacion en el candidato con respecto a las

Aspectos

Nunca

A veces

Frecuentemente

Siempre

Comunicacion

Resolver problemas

Razonamiento

Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Orientacién a los resultados

Objetivo 2. Conocer el perfil ocupacional de personas con habilidades diferentes para el ingreso laboral a las
fundaciones de Ocafia Norte de Santander

11. ;Tiene establecido un perfil ocupacional como exigencia para contratar a personas con discapacidad?

Si:

No:

(Por qué?
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12. ¢ Qué tipo de discapacidad suele tener mayor significado para la fundacién al momento de seleccionar a un
trabajador con habilidades diferentes?

Auditiva

Visual

Habla

Motora

Intelectual

Conductual

13. De acuerdo con el perfil ocupacional del empleado con discapacidad ¢en qué puesto de trabajo de la fundacion
suelen ubicarlos?

Direccién

Asistente administrativo, contable o financiero

Atencién al servicio al cliente

Operario

Otro, cual

14. ;Qué tipo de nivel educativo suele exigir a las personas con habilidades diferentes para ser contratadas por la
fundacién?

Primaria

Secundaria

Nivel técnico

Nivel profesional

Especialista

15. ¢Qué clase de habilidades tienen las personas con discapacidad que Ultimamente se han contratado en la
fundacién?

Uso adecuado de la tecnologia

Interpretacion adecuada de la informacion

Desarrollo y aplicacion de nuevas técnicas para ejecutar sus funciones

Interaccién con mayor facilidad con las personas

Otra, cual

16. ¢Cudl es el grado de discapacidad que eval(a para contratar a un empleado con habilidades diferentes en la
fundacién?

Leve Moderada Severa

17. ;Cudles de las siguientes cualidades determina el perfil ocupacional de las personas con habilidades diferentes
para ser vinculado en la fundacién?

Carismas Responsabilidad Comprensivo Compafierismo Atencion
Honestidad Lealtad a la Efectividad en sus Amabilidad Inteligencia
empresa labores
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Objetivo 3. Identificar las ventajas y desventajas que existen al contratar personas con habilidades diferentes, bajo la

modalidad de empleo con apoyo.

18. ¢Qué logra la fundacidn al contratar personas con discapacidad dentro de su recurso humano?

Mejorar la imagen corporativa

Promover el trabajo en equipo sin discriminacion y rechazo

Posibilitar un compromiso mayor con los valores de la fundacién

Ser una fundacién con alto grado de inclusién y aceptacién de la diversidad

Otra, cual

dentro de la fundacion:

19. Clasifique los aspectos segln considera que las personas con discapacidad tienen una ventaja o desventaja

Aspectos dentro de la organizacion

Ventaja

Desventaja

Motivacién laboral

Superacion personal

Alcance de nuevos retos

Disposicion por aprender

Disponibilidad para trabajar

Solicitud de permisos con frecuencia

los empleados con discapacidad:

20. De las siguientes afirmaciones, indique si 0 no de acuerdo con la perspectiva que tiene la fundacién frente a

Afirmaciones

Si

No

Las personas con discapacidad tienen un bajo rendimiento laboral, son poco productivos

para adaptar el puesto de trabajo

Mi fundacidn no es accesible para persona con discapacidad, no se puede hacer una inversion

El entorno de mi fundacién puede ser peligroso para una persona con discapacidad

Las personas con discapacidad faltan mucho ya que se enferman constantemente

Tengo duda de que el resto del personal acepte e incluya a las personas con discapacidad

Los usuarios o cliente pueden sentirse incomodos al tratar con personas con discapacidad

21. De las siguientes ¢Cudl cree que es la mayor ventaja de contratar una persona con discapacidad?

Mejora el clima organizacional

Sensibiliza al resto del personal

Disminuye el ausentismo laboral

Genera mayor compromiso

Permite contar con empleados eficientes en tareas especificas

Todas la anteriores

Otra, cual

22. De las siguientes ¢Cudl cree que es la mayor desventaja de contratar una persona con discapacidad?

No cuentan con los niveles educativos y una cualificacion profesional

No tienen una fécil adaptabilidad a las demandas y necesidades reales del sistema productivo

Existen bajos niveles de capacitacion sobre una persona con discapacidad

Hay dificultades en el acceso a la fundacion

Se genera una actitud negativa por parte de los empleados y los usuarios

Todas la anteriores

Otra, cual
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Apéndice C. Modelo de la entrevista dirigida a los empleados de las fundaciones en condicion de

discapacidad.

U= UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER QCANA
(85 FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
b D ADMINISTRACION DE EMPRESAS

1. ¢(Como fue su proceso de contratacion con la fundacion? ;Le solicitaron hoja de vida?
2. ¢Se ha sentido discriminado por algunos de sus compafieros?
3. ¢COomo es su relacion con su jefe directo? ;manejan una buena comunicacion?

4. ¢Su puesto de trabajo es el adecuado para que usted realice sus funciones dentro de la
fundacion?

5. ¢Su salario es acorde a sus actividades? ¢;Le proporcionan en la fundacion todos los
beneficios que por ley le corresponden a un trabajador?

6. ¢Al momento de ingresar a la fundacion sintié que su condicidn diferente influyo a la hora
de tomar la decision de contratarlo?

7. ¢Cuél cree que son los aspectos mas importantes que hacen que adn conserve su puesto de
trabajo en la fundacion?

8. ¢Cree que en su trabajo se promueve la inclusion laboral? ¢Si, No? ;Por que?

9. ¢Siento que en la fundacion lo tratan normalmente o hay algun tipo de diferencia en
comparacion con los demas trabajadores?

10.¢Le brindan las mismas oportunidades laborales que la fundacion realiza, como lo son
ascensos, integracion y demas?
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Apéndice D. Transcripcion de las entrevistas aplicadas a dos empleados con habilidades
diferentes de las fundaciones de Ocafa.

Obijetivo de la entrevista: Analizar los criterios de seleccién de personal con discapacidad en las fundaciones de
Ocafia Norte de Santander.

Entrevistado(a) : Empleado 1

Caracteristicas del empleado: Posee una discapacidad motora (amputacién de brazo izquierdo), es considerada una
discapacidad moderada en la fundacion.

Entrevistador: Dania Juliana Le6n Amaya

Tiempo de duracidén: 10 minutos

Fecha: 26 de noviembre de 2020

Lugar: Fundacién Ocafia con inclusién

Preguntas y respuestas derivadas de la entrevista

¢Como fue su proceso de contratacion con la fundacion? ¢Le solicitaron hoja de vida?

Considero que fue un proceso muy acorde con los criterios de seleccion y reclutamiento de personal que por lo
general se desarrolla en las empresas. Si se solicité hoja de vida, en mi caso la entregue via correo y me llamaron a
mi ndmero telefonico. Después de eso, tuve una entrevista laboral y de ahi vino la contratacion.

¢Se ha sentido discriminado por algunos de sus compafieros?
No, no ha sido asi. He tenido un acompafiamiento total por parte de los compafieros.

¢Como es su relacion con su jefe directo? ¢ Manejan una buena comunicacion?
Si, siempre se trata de comunicar las ideas, las decisiones tomadas, los cambios generados en los procesos internos
de la fundacion.

¢Su puesto de trabajo es adecuado para que usted realice sus funciones dentro de la fundacion?
Si, esta acondicionado en espacio y herramientas para poder desarrollar las funciones.

¢Su salario es el acorde a sus actividades? ¢Le proporcionan en la fundacion todos los beneficios que por ley le
corresponden a un trabajador?
Si, se me paga por mes el salario que por ley corresponde.

¢Al momento de ingresar a la fundacion sintié que su condicion diferente influyo a la hora de tomar la decisién
de contratarlo?
No, senti un trato muy acorde a mis condiciones, como un empleado comdn y corriente.

¢Cual cree que son los aspectos mas importantes que hacen gque adn conserve su puesto de trabajo en la
fundacion?

Las competencias como persona y profesional, siento que sigo demostrando que si merezco estar en la fundacion,
hago bien mi trabajo.

¢Cree que en su trabajo se promueve la inclusion laboral? ¢Si, No? ¢ Por qué?
Si, el centrarme a mi ha sido un ejemplo de ello, ademas que el fin de la fundacién es la inclusion en todos sus
aspectos, se quiere generar esa cultura en la comunidad ocafiera.

¢Siento que en la fundacidn lo tratan normalmente o hay algun tipo de diferencia en comparacion con los demas
trabajadores?

No, yo siento que el trato es muy normal, digno de un empleado que pertenece a una organizacion. Como todos, se
reciben ordenes y se cumplen con las funciones asignadas.

¢Le brindan las mismas oportunidades laborales que la fundacion realiza, como lo son ascensos, integracion y
demés?
Si, he podido ascender durante el tiempo que llevo laboran, siempre se logra cuando una vacante interna.
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Objetivo de la entrevista: Analizar los criterios de seleccién de personal con discapacidad en las fundaciones de
Ocafia Norte de Santander.

Entrevistado(a) : Empleado 2

Caracteristicas del empleado: Posee una discapacidad motora (invalido), es considerada una discapacidad severa
en la fundacion.

Entrevistador: Andrea Gissela Paredes Vivas

Tiempo de duracion: 8 minutos

Fecha: 26 de noviembre de 2020

Lugar: Fundacion angeles sonrisa en los corazones

Preguntas y respuestas derivadas de la entrevista

¢Como fue su proceso de contratacién con la fundacion? ¢Le solicitaron hoja de vida?

En una primera instancia yo vi la vacante, lleve la hoja de vida directamente a la fundacion, posteriormente fue
Ilamada como posible candidata y de ahi me entrevistaron, me aplicaron una prueba psicoldgica y de conducta, la
cual logre superar y quede en el cargo.

¢Se ha sentido discriminado por algunos de sus compafieros?
No, aunque al principio su fue complicado el poder adaptarme a las miradas y rumores, pero ya es una etapa
superada, ya se cuenta con mayor confianza en el trabajo.

¢Como es su relacion con su jefe directo? ¢ Manejan una buena comunicacion?
Si, con el jefe si. Es un constante intercambio de comunicacion, informacion e ideas.

¢Su puesto de trabajo es adecuado para que usted realice sus funciones dentro de la fundaciéon?
Si, es acorde con mis discapacidad, aunque solo es para sentarse y la posicion del computador. Es el adecuado para
mi condicion.

¢Su salario es el acorde a sus actividades? ¢Le proporcionan en la fundacion todos los beneficios que por ley le
corresponden a un trabajador?
Si, en cuanto al pago si claro, me pagan un salario minimo.

¢Al momento de ingresar a la fundacion sintié que su condicion diferente influyo a la hora de tomar la decision
de contratarlo?
No... una vez se demostro que si era apto para el cargo, la contratacion se llevo a cabo como se suele hacer con otras

personas.

¢Cual cree que son los aspectos mas importantes que hacen que adn conserve su puesto de trabajo en la
fundacion?
El desarrollo de las funciones, las capacidades y que demuestro ser acto para el cargo que ocupo actualmente.

¢Cree que en su trabajo se promueve la inclusion laboral? ¢Si, No? ¢ Por qué?
Siento que si, aunque soy un Unico empleado con discapacidad que posee la fundacion, ya con eso queda demostrado
que si promueven la inclusion laboral.

¢Siento que en la fundacidn lo tratan normalmente o hay algun tipo de diferencia en comparacion con los demas
trabajadores?
No, el trato es por igual.

¢Le brindan las mismas oportunidades laborales que la fundacion realiza, como lo son ascensos, integracion y
demés?
Si, aunque desde que ingrese aun no hay posibilidad de ascenso.
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