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1. INTRODUCCION

La poblacion con discapacidad experimenta dificultades para participar en el
mercado laboral, al tener mayores posibilidades de estar desempleadas y recibir
menores ingresos que el resto de la poblacion representando una probleméatica de
exclusiébn social en tanto los indices de desempleo son elevados y como
consecuencia, presentan limitaciones para acceder con recursos propios a
servicios basicos de salud, vivienda, alimentacion, etc., representando por un lado,
pérdidas econdmicas al no contribuir al crecimiento econdmico de la sociedad y un
coste elevado para el Estado al canalizar prestaciones econdmicas para subsidiar

servicios basicos para su atencion.

Por otro lado, también representa la desigualdad, pues a diferencia del resto de la
poblacion, el ejercicio de sus derechos como ciudadanos y el desarrollo personal
no se hace efectivo, teniendo en cuenta el valor social y el significado que tiene el
trabajo para las personas, principalmente en la etapa adulta, pues proporciona
ademas del poder adquisitivo, identidad, capacidad de desarrollo, autonomia
personal e independencia, por tanto, un estatus de reconocimiento positivo en la

sociedad, lo cual media la interaccion y la participacion.

Si bien, la exclusion socio-laboral es multi-causal, es importante responder a esta
problematica que impacta en la productividad de la sociedad teniendo en cuenta
que en la interacciébn de los diferentes actores, el proceso de seleccion de
personal se considera como determinante pues es el punto de encuentro entre el
buscador de empleo (fuerza productiva) y el empresario (quien requiere la fuerza
productiva para la organizacién). De responder satisfactoriamente a los
requerimientos de la empresa, puede realizarse la vinculaciéon de una PCD de lo

contrario es descartado.
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En este sentido, es necesario revisar las razones por las cuales se descartan los
candidatos, si se debe a la forma en que se estructuran y desarrollan los procesos
de seleccion, es decir, tal y como se plantean las estrategias, recursos y enfoques
utilizados contemplan las diversidad funcional de la poblacién, o por el contrario

restringen el nivel de participacion en el mercado laboral.

Lo cual conlleva a estudiar con detenimiento aquellos elementos que estructuran
los procesos de seleccion, entre estos, los factores ambientales tales como los
servicios, los sistemas y politicas nacionales e institucionales que orientan dichos
procesos; como también, los productos y tecnologias requeridos para la movilidad
y la comunicacion entre los actores, ademas de otros factores descritos por la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento y la Discapacidad - CIF puesto que
segun Rodriguez (2010) el contexto influye directamente en la inclusion laboral de
las PCD.

De tal manera, se respalda la importancia de estudiar aquellos factores
ambientales de los procesos de seleccion de personal que se constituyen como
barreras trascendentales para la inclusién laboral de las PCD, a través de una
investigaciébn de alcance descriptivo partiendo de la experiencia de aquellos
actores involucrados en el proceso de busqueda y contratacion laboral a modo de
comprender la realidad de la situacién en el caso especifico de una Universidad

Publica.
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2. JUSTIFICACION

La escaza participacion de las PCD en el mercado laboral se debe a mdltiples
factores entre estos y como sefala Rodriguez?!: desconocimiento del marco de los
derechos, imaginarios sociales respecto a la discapacidad, necesidad de ajustes
razonables en procesos de convocatoria, seleccién y gestion del talento humano
orientado a personas con discapacidad, escaso conocimiento respecto a los
beneficios tributarios. Ahora bien, de acuerdo con Barragan? (2013) y dirigiendo la
vision hacia los procesos de seleccion de personal, en su mayoria estan
orientados desde un enfoque excluyente al ser direccionados hacia aspectos
como niveles de formacion, experiencia previa, referencias, revisiones médicas,
pruebas de actitud, y no centrarlos en perfiles de cargo por competencias

laborales generales y especificas.

Ahora bien, de acuerdo con el estudio Inclusion laboral de las personas en
condicion de discapacidad realizado por Trabajando.com Colombia Consultorias
S.A.S® en el que se consultaron a 10.212 personas entre lideres empresariales,
presidentes, gerentes, etc. de empresas en las principales ciudades de Colombia,
con el objetivo de conocer cual es el panorama sobre el reclutamiento y
contratacion de personas con discapacidad por parte de las empresas
colombianas, evidencié que el 36% las empresas encuestadas contratan PCD,
principalmente en el sector de servicios, en el area administrativa y servicio al
cliente, un 87% de las empresas aseguré haber vinculado menos de 10
personas a su compafia, (7%) respondié haber contratado entre 11 a 30

personas, (3%) entre 31 y 50. Finalmente, un (3%) asegurd haber contratado mas

1 Esperanza Rodriguez, coordinadora de inclusion y desarrollo social de Fundacion Teleton

2 BARRAGAN, German. Elementos de la agenda del futuro, Inclusién laboral de Personas con discapacidad. 2013.
[Consulta: Miércoles, 12 de marzo de 2014] Disponible en la direccién URL: < http://www.redici.org/podcast/213-
edicion073>

3 Trabajando.com Consultorias S.A.S. Inclusion laboral de las personas en condicién de discapacidad. 2013. Consulta en
linea realizada en marzo de 2014. Disponible en la URL: <http://co.trabajando.com/contenido/noticia/9203/c/empresalel-
64-de-las-empresas-en-colombia-no-contratan-personas-en-condicion-de-discapacidad.html>
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de 50, lo cual reitera el bajo indice de vinculacion de las PCD en el mercado

laboral.

En cuanto a los motivos por los cuales, las empresas no contratan PCD las cuales
corresponden al (64%) del total de la muestra, indican que el (30%) desconoce
programas gubernamentales o privados, en este sentido, un (26%) opiné que
estas personas no se adecuan al clima organizacional y ambiente laboral de su
empresa. El (23%) respondié que no recibe hojas de vida de estas personas, y el
restante (21%) no sabe como contactar a personas en condicion de discapacidad
para vincularlas a su compafiia. de lo anterior se identifica que son mudltiples las
causas que influyen enla no vinculacion de las PCD en las empresas, siendo la
principal el desconocimiento de los programas de inclusion laboral, la percepcion
y aptitudes de los empresarios, la no participacion de PCD en procesos de

reclutamiento.

Frente esta situacion, en el contexto nacional se encuentra vigente una serie de
normatividades que garantizan el derecho al trabajo y respalda la inclusion laboral
de las PCD, por mencionar algunas la Constitucion Politica de Colombia de 1991,
la Convencidn sobre los Derechos de la Personas Con Discapacidad - CDPCD,
Ley 82 de 1988, Ley 361 de 1997, Ley 1346 de 2009 y 1618 de 2013, entre otras,
dichas normatividades orientan las respuestas sociales, politicas, culturales y
econOmicas del pais frente al tema, una muestra de ello son las diferentes
iniciativas a nivel nacional de entidades tanto del sector publico como del privado,
qgue impulsadas por el marco juridico nacional e internacional, promueven la
inclusion laboral de la poblacion con discapacidad, sin embargo, adn es necesario

extender, masificar y consolidar en la operatividad a nivel nacional.
Algunas de las entidades del sector publico que desarrollan procesos de inclusiéon

laboral son la Alcaldia Distrital de Bogota, el Ministerio de Trabajo, la Alta

Consejeria Presidencial de Programas Especiales, entre otros. Mientras que del
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sector privado, entidades como Fundacion Saldarriaga Concha, Best Buddies
Colombia, Cirec, Fundacion Teleton, Fundaciéon San Felipe Neri, Programa
Empresarial de Promocion Laboral para Personas con Discapacidad, Grupo Social
Empresarial Arcangeles promueven estrategias de impacto social para la
generacién de empleo y el emprendimiento de las PCD y sus familias®. Cabe
destacar que la dinamica de algunas iniciativas implica la participacion de ambos

sectores, e incluso cuentan con el apoyo de la cooperacién internacional.

De ahi, que al dirigir la mirada hacia la Universidad del Valle y de acuerdo a lo
estipulado en la Politica de Discapacidad e Inclusién®, ésta omite disposiciones
gue orienten hacia el establecimiento de acciones que garanticen el acceso de la
poblacién con discapacidad como empleados publicos, su vez, a nivel institucional
se desconoce el indice de participacion de PCD dentro de su fuerza de trabajo. En
este sentido, representa un marco importante que abre la oportunidad para
estudiar que tan inclusivo son los procesos de seleccion de la Universidad, y mas
especificamente, cdmo influyen los factores ambientales en dichos procesos,
puesto que al revisar sobre literatura referente a la temética, se encuentra que no
hay estudios que den cuenta de ello, aspecto que sustenta el interés por indagar
sobre el tema, puesto que, de no hacerse visible la situacion puede incurrirse en
practicas excluyentes desde el disefio y ejecucion de los procesos de seleccion y

contribuir a perpetuar la problemética de exclusion de PCD en el mercado laboral.

Por tal motivo, la relevancia de la investigacién propuesta y los beneficios que se
obtendran con la resolucion del problema planteado se orientan hacia la
comunidad académica, la poblacién participe del estudio y los procesos que se

adelanten en la Universidad en lo referente a la inclusiéon laboral de PCD.

4ASOCAJAS. Revista Mas  Vida. No. 14. 2013. Disponible en la  direccion  URL:
http://asocajasrevistamasvida.asocajas.org.co/index.php/revista-mas-vida-no-14/140-inclusion-laboral-de-poblacion-con-
discapacidad-una-estrategia-de-desarrollo-social

5 Acuerdo No. 004 de Julio 12 de 2013
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Asi pues, la realizacion de este tipo de estudios aporta un abordaje innovador en
el &mbito académico al visualizar desde una perspectiva sistémica a las PCD
como sujetos de derechos, pertenecientes a la comunidad y estableciendo
relaciones bidireccionales con sistemas amplios como el trabajo a través de la
participacion en los procesos de seleccion y a su vez la comprension y andlisis de
dichos procesos en el marco de los factores ambientales estipulados por la CIF

vislumbrando la influencia del entorno en la participacién social especificada.

Es por esto, que al estudiar y caracterizar los procesos de seleccion desde estas
perspectivas, no solo permite identificar los principales barreras que influyen en la
participacion de las PCD, sino también, sentar las bases para que futuras
investigaciones identifiguen aquellos ajustes razonables que garanticen un
proceso de seleccion accesible en el marco del fomento de la realizacion humana
y asi orientar procesos de intervencion que promuevan el desempefio
ocupacional, de modo que el presente estudio contribuye a la resolucion de la

situacion problema.

En relacion a la disciplina, se contribuye al nutrir el cuerpo creciente de la
investigacion en Terapia Ocupacional y comprender la multiplicidad de factores
gue deben tenerse en cuenta a la hora de estudiar el desempefio ocupacional y
mas especificamente el impacto generado por la influencia del entorno en dicho
desempefio. A su vez, sugiere la necesidad de orientar la intervencion
investigativa hacia el fomento de la realizacion humana, en cuanto a la
participacion de las PCD en el trabajo y por ende promover el desarrollo social, por
lo que se resalta la importancia de profundizar en los campos del saber y el hacer

de la inclusion laboral.
De ahi que se reitera el caracter social de la Universidad de Valle al desarrollar

investigaciones relacionadas con un grupo poblacional que ha sido identificado

como vulnerable, con escaza participacion social especificamente en el mercado
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laboral, lo que refleja una problematica de orden social que si bien ha sido
estudiada carece del enfoque propuesto en la presente investigacion. Ademas, se
coadyuva al posicionamiento de la Universidad como modelo de entidad inclusiva
a nivel local, al reconocer las necesidades de la PCD y por ende obtener mayores
recursos elementos al momento de ajustar los procesos de seleccion del recurso

humano.
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En este apartado se expone una resefia general de los ejes tematicos que
soportan esta investigacion: inclusion laboral y factores ambientales segun la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento la Discapacidad y la Salud - CIF
(2001); seguidos de la contextualizacion de la situacién actual referente a este
tema en el ambito internacional, nacional y local, finalizando con la pregunta que

suscita esta investigacion.

La Organizacion Mundial de la Salud - OMS, a través de la CIF, define la
discapacidad como el producto de la interaccion entre la condicion de salud y los
factores contextuales e influye en el funcionamiento de la persona con o sin
discapacidad. De ahi, que los factores contextuales de tipo ambiental como lo son:
los productos y las tecnologias; el entorno natural y sus cambios derivados de la
actividad humana; los apoyos y relaciones; las actitudes y finalmente los servicios,
sistemas y politicas, se constituyen como determinantes, ya sea como facilitadores
o barreras, para la participacién de las PCD en todas las esferas de la sociedad y

su inclusiéon en el mercado laboral.

Asi pues, al indagar la situacion en el &mbito nacional se encuentra que segun el
Censo General de Poblacion de 2005, el 6.3% de la poblacion colombiana tiene
por lo menos una “limitacién permanente”®. Esto quiere decir que mas de
2°500.000 de colombianos se encuentran en condicién de discapacidad. Dicha
cifra hace que Colombia sea el segundo pais con mayor numero de PCD en

Ameérica Latina, después de Brasil con un 14, 5% del total de su censo.

10 DANE, Boletin - Censo  General. Discapacidad en  Colombia en  Colombia.  En:
ttp://www.dane.gov.co/censoffiles/boletines/discapacidad.pdf
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Adicionalmente, y de acuerdo con el estudio Discapacidad y Derecho al Trabajo
(2009), la realidad frente a la empleabilidad de las PCD continGa siendo desigual
frente al resto de la poblacion, por ejemplo, en el rango de edad de 15 a 59 afios
se observa que solo un 22,9% de esta poblacion se encuentra trabajando, este
porcentaje es menos de la mitad de la poblacion sin discapacidad que tenian
trabajo al momento del Censo de 2005 (57%) y aunque las cifras no son
comparables!! sugieren la profunda desventaja en la insercién al mercado laboral
de las PCD.

En este sentido, al abordar el tema de la participacion de las PCD en el area
laboral se encuentra que de acuerdo con la Encuesta de Calidad de vida - ECV
2012 las PCD tienen mas probabilidades de estar desempleadas, y generalmente
perciben menores ingresos cuando trabajan, relativo a la poblacion sin
discapacidad, pues los ingresos percibidos por el 91% de las PCD son menores a
un Salario Minimo Legal Vigente -SMLV*2,

Por lo tanto, el desempleo de las PCD afecta negativamente la economia de los
paises, pues segun cifras del Banco Mundial esta situacién representa una
pérdida del Producto Interno Bruto (PIB) que varia entre el 5.35% y el 6.97%*3.

Especificamente, en el caso de Colombia para el afio 2002, este indicador oscila

" De acuerdo al estudio Discapacidad y Derecho al Trabajo (2009) vy si bien las cifras sobre estos dos grupos
poblacionales no son comparables pues provienen de mediciones distintas, dan una referencia de la dimensién de la
desigualdad entre las dos poblaciones. Cabe advertir que ninguna de las encuestas sociales consultadas por dicho
estudio, ni el Censo, disponen de estadisticas que permitan establecer dicha comparacion. Las Unicas cifras especificas
sobre la participacion laboral de las PCD provienen del Registro para la Localizacién y la Caracterizacion de las
Personas con Discapacidad (RLCPD), sin embargo, para el estudio referenciado se contrastd la informacién con la
disponible sobre la poblacion sin discapacidad de fuentes como el Censo 2005. Si bien las cifras sobre estos dos grupos
poblacionales no son comparables pues provienen de mediciones distintas, dan una referencia de la dimension de la
desigualdad entre las dos poblaciones. Cabe advertir que ninguna de las encuestas sociales consultadas, ni el Censo,
disponen de estadisticas que permitan establecer dicha comparacién.

12 CONPES Social 166 de 2013.

13 METTS, Roberts. Discapacidad y Desarrollo p 53. 2004. El autor ha estimado la pérdida en el producto interno bruto
(PIB) debido a la discapacidad, en los paises de alto, mediano y bajo ingreso y globalmente, haciendo una extrapolacién
de los resultados de un estudio de la pérdida en el PIB debido a la discapacidad realizado en Canada. Lo que revela el
rango estimado de la pérdida global del PIB debido a la discapacidad se ubica entre $1 712 000 millones y $2 230 000
millones al afio, lo que resulta entre el 5.35% y el 6.97% del PIB global total.
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entre el 13.68% y 17.82%*4, es decir que el rango estimado de la pérdida del PIB
debido a la exclusion de las PCD del mundo laboral esta entre $11,067.120.000 y
$14,416.380.000, sumado al gasto que debe asumir el Estado para responder a
las necesidades de la poblacion a través de prestaciones econOmicas para el

acceso a los servicios basicos de salud, vivienda.

Ante esta problemética de exclusion social, numerosos paises, incluyendo
Colombia, establecen medidas a través de servicios, sistemas y politicas con el
propésito de hacer efectivo el derecho al trabajo de las PCD. Muestra de ello es la
ratificacion en 2011'° de la Convencién sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad - CDPCD en Colombia y la transicion evidente de paradigmas frente
a esta tematica, es decir que en el panorama actual, el enfoque central es la
inclusion social como forma de incrementar la participacion social de esta

poblacién en todos los contextos posibles (educativo, laboral, cultural).

En este orden de ideas, la inclusion laboral de PCD es un tema fundamental que
se ha venido desarrollando en Colombia, pues su participacién en el mercado
laboral, significa mejorar las condiciones de vida de esta poblacion, al favorecer su
inclusibn como trabajadores que contribuyen directamente en el crecimiento
econdémico, desarrollo y consumo. Asi se resalta el Programa Empresarial para la
Promocién Laboral de las Personas con Discapacidad “Pacto de Productividad”
que busca desarrollar un modelo de inclusion laboral para PCD, en el que se
articulen y fortalezcan en alianza con el sector empresarial, los servicios de
formacion e inclusion, con el fin de mejorar las oportunidades de empleo de las
PCD auditiva, visual, fisica y cognitiva a través de su vinculacibn como

trabajadores formales en los procesos productivos del sector empresarial. Este

14 Cifras referenciadas en la Tabla B4 Tabla B4: Valor Anual del PIB Perdido Debido a la Discapacidad Para Paises con
Ingresos Medios p. 41

15 Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Adoptada en 2006, entré en vigor en Mayo de
2008 y fue ratificada por Colombia en 2011
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Programa se desarrolla desde el afio 2008 y tiene incidencia en las ciudades de

Bogota, Medellin, Pereira y Cali.

Particularmente en la ciudad de Cali, se realizé el fortalecimiento técnico de las
instituciones que promueven la inclusién laboral de PCD, entre las cuales se
encuentra el Servicios de Rehabilitacion Humana - SERH de la Universidad del
Valle, el cual cuenta con el Proceso de Inclusion Socio laboral - PISL, que dirige
sus acciones hacia la atenciéon a la poblacién con discapacidad o situacion de
vulnerabilidad (poblacion empleada de la Universidad como de la comunidad), la
familia, los empresarios, y el trabajo en red con otros servicios de inclusion, de
formacién y centros de empleo, para la complementariedad del servicio, todo esto
con el propdsito de promover la inclusion de las PCD al mercado laboral, bajo
alguna de las modalidades del trabajo decente. En este sentido, las acciones
desarrolladas desde el PISL se realizan en el marco de las Practicas Profesionales
de Profundizacion y Rotativa de los programas académicos de Terapia

Ocupacional, Fonoaudiologia y Psicologia de la Universidad.

En este sentido, a través de la experiencia de las investigadoras en el Proyecto de
Profundizacién denominado “Desarrollo del PISL” (2013), se realizd6 una revision
tedrico-practica que identificd la importancia del contexto en la inclusion laboral de
PCD al estudiar la investigacion “Diagnoéstico de barreras para la inclusiéon laboral”
(Rodriguez, 2010) y participar en los diagnosticos de dos empresas vinculadas al
Programa Pacto de Productividad lo cual permitié identificar, en primer lugar, que
los procesos de seleccidbn de personal son el punto de encuentro entre el
empresario y el aspirante al empleo y en segundo lugar que en el caso de las PCD
los factores ambientales de las empresas, juegan un papel importante debido a
que pueden constituirse como barreras al no cumplir con las caracteristicas del
disefio universal y el principio de equiparacion de oportunidades, desde los
procedimientos, instrumentos, entornos, medios de difusion, entre otros,

incluyendo las actitudes de los responsables de las areas de recursos humanos,
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hasta las directivas en la implementacion de las politicas organizacionales de las
empresas. De lo anterior, se llegd a la conclusion de que los procesos de
seleccion realizados en las empresas deben orientarse desde el enfoque
inclusivo en donde se consideren las diversidades de la poblacion con

discapacidad.

En relacién con lo anterior, se encuentra que la Universidad cuenta con la Politica
de Discapacidad e Inclusion de la Universidad del Valle'® e indica el acceso,
permanencia y preparacion para el egreso de los estudiantes de la Universidad,
también sefiala su compromiso de incluir dentro de los procesos de salud
ocupacional un programa de apoyo dirigido a los empleados docentes y no
docentes con discapacidad con la finalidad de garantizar su permanencia en
igualdad de condiciones y la implementacion de ajustes en los sistemas de trabajo
acorde con las particularidades funcionales de cada caso. Sin embargo, dicha
Politica omite lineamientos orientados hacia el acceso de PCD como empleados

publicos.

Entonces, si a nivel nacional y local se realizan acciones en procura del acceso de
las PCD al mercado laboral, qué sucede en la Universidad cuando se omite, en el
marco de la Politica, el acceso como trabajadores publicos, de ahi que cabe
indagar cOmo se estructuran estos procesos de seleccidon: ¢dichos procesos
poseen un enfoque inclusivo?, es decir, ¢acoge a la diversidad de la poblacion con
discapacidad o por el contrario se tornan excluyentes?

En este sentido, es necesario revisar al momento de descartar a los candidatos si
esto obedece a que no cumple con los requerimientos de los cargos o si por el
contrario los procesos, estrategias, recursos y enfoques no se ajustan a las
necesidades de la poblacion, lo cual las excluye de la participacion en condiciones

de equiparaciéon. Un ejemplo, algo escueto, es que el proceso de seleccién de una

16 Decretada por el Consejo Superior en el Acuerdo No. 004 de Julio 12 de 2013
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organizacion se base en pruebas psicotécnicas como la prueba WARTEGG?, y
uno de los candidatos a ocupar el cargo presenta una condicion de salud como la
ceguera ¢,como participaria esta persona? Y en el caso de que el candidato sea
una PCD fisica a nivel de miembros superiores, ¢cémo lo haria? O si el proceso
se basa en el maximo nivel de formacién académica alcanzado cuando la historia
dice que la participacion de las PCD en niveles de educacion superior como
profesionales en pregrado y postgrados es limitada, ¢qué oportunidades de

participacion tendria una PCD sin formacion académica avanzada?

Asi, cabe revisar qué procesos se realizan, como se llevan a cabo y porqué se
realizan de determinada manera, como también, estudiar la influencia del contexto
y sus factores en la participacion de las PCD. Por lo tanto, cabe indagar si en la
Universidad se ha identificado como se manifiestan los factores ambientales en los
procesos de selecciobn de personal, lo que conlleva, a que se reconozco la
situacién actual de la Institucién desde la perspectiva de la inclusién laboral.

De acuerdo con lo anterior, se identifica la necesidad de indagar cual es la
situacion actual de la Universidad en lo referente a la identificacion de barreras
para la inclusién laboral dentro de los procesos de seleccion relacionados con la
convocatoria, seleccion y contratacién e induccion debido a que, éstas son fases
cruciales en los procesos de vinculacion en el mercado laboral y mas aun de la
poblaciéon con discapacidad, por lo cual se plantea la siguiente pregunta que
direcciona la presente investigacion: ¢ Cuéles son los factores ambientales que
se constituyen como barreras en los procesos de seleccién durante las
fases de convocatoria, seleccion, contrataciéon e induccion del recurso
humano que favorecen u obstaculizan la inclusién laboral de PCD a la

Universidad?

17 Método de evaluacion psicoldgica de tipo proyectivo y que requiere del trazo a mano sobre puntos de referencia en
papel
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4. ANTECEDENTES

A partir de la revision bibliografica realizada se encuentra que las investigaciones
referentes a los factores ambientales que influyen en la inclusion laboral de PCD
durante los procesos de seleccién de personal, son escasas, sin embargo se han
encontrado investigaciones relacionadas con los siguientes topicos: Factores
ambientales y su influencia en la participacion de PCD, barreras para la inclusion

laboral y procesos de seleccion de personal orientados a las PCD.

FACTORES AMBIENTALES Y SU INFLUENCIA EN LA PARTICIPACION EN EL
MERCADO LABORAL

La investigacion “Barreras Fisicas que Impiden la Accesibilidad Dentro de la
Universidad del Valle”, realizada en el 2000 por Castillo y Ledezma, es un estudio
de tipo descriptivo prospectivo en donde se identificaron a las PCD pertenecientes
a la comunidad universitaria y las necesidades que presentan frente a la
accesibilidad del entorno en el que se desenvuelven. Este estudio proporciona
informacion acerca de las barreras fisicas, fundamentalmente las
correspondientes al acceso de las instalaciones comunes de servicios basicos,
administracion central, centro deportivo universitario, restaurante universitario,
biblioteca, servicio médico, el método de recoleccion de la informacion fue la
entrevista, se contd con la participacion de 81 PCD de ambos sexos, que
representaban el 0.54% de la poblacion que asistia a la universidad en calidad de
trabajador o estudiante, de estos 72 eran estudiantes y 9 trabajadores, con
discapacidad fisica y sensorial, las cuales identificaron obstaculos en materia de

accesibilidad a las diferentes instalaciones.

Los resultados evidenciaron que El 72% de la poblacion con discapacidad

manifestd que la necesidad mas apremiante tanto en la sede Meléndez como en
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san Fernando, es el acceso fisico a los centros de prestacion de informacion,
salud, alimentacion y recreacion. Las PCD fisica sensorial asisten a estos
servicios en su totalidad, las que presentan discapacidad motora se ven reducidas
puesto que las barreras fisicas son muy limitantes para su desplazamiento. Las
personas con discapacidad sensorial manifestaron que se necesita ayudas
técnicas para la recoleccion de informacién durante el desarrollo de las clases

magistrales.

Las personas con discapacidad motora manifestaron como necesidad ayudas
técnicas que faciliten sus desplazamientos tales como adaptador electronico para
gradas o escaleras largas que sirva para enganchar la silla de ruedas o sentarse
la persona y poder llegar al piso que necesita, también anotan necesario, rampas
para acceder a las diferentes instalaciones de la Universidad. Este estudio
representa un aporte significativo puesto que aborda una de las problematicas que
enfrentan las PCD en cuanto a la accesibilidad en las instalaciones de la

Universidad del Valle, comprendiéndose esa interaccion del sujeto y su contexto.

En el estudio “Actitudes frente a la vinculacion laboral de personas con
discapacidad” elaborado por Diana Carolina Puin M, Terapeuta Fisica. Asesorada
por Martha Escobar de Villate, Profesora Asociada, Departamento del Movimiento
Humano y sus Desordenes, Facultad de Medicina. Universidad Nacional de
Colombia. Se analizé las actitudes frente a las PCD que tiene los sujetos
encargados de los procesos de seleccion y contratacion en 8 almacenes de la
cuidad de Bogota, la muestra se dividié de acuerdo a los afios de experiencia de
cada uno de los sujetos en el cargo. Este trabajo de investigacién fue desarrollado
con el objetivo de caracterizar las actitudes frente a la contratacion de personas
con discapacidad. La muestra estuvo compuesta por 16 individuos encargados de
los diferentes procesos de seleccién y contratacion que se llevan a cabo en

Cafam, Olimpica, Febor, Los Tres Elefantes, Only, Home Center, Alkosto y Makro.
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También, otro de los propdsitos del estudio fue profundizar en el conocimiento de
las actitudes en este caso de las personas encargadas de seleccién y contratacion
hacia la vinculacion laboral, para asi tener un mayor y mejor acercamiento a las
razones por las cuales en Colombia son tan altos los indices de desempleo de las

personas con discapacidad.

Como instrumento fue utilizada una escala de medicién de actitudes tipo Likert,
empleada en el estudio Evaluacion de actitudes hacia las personas con
discapacidad en un centro de rehabilitacion profesional, realizado en Espafia por
Villagra, Martinez y Linares. Los items del instrumento fueron agrupados en cinco
categorias; percepcién de la discapacidad, percepcion del desempefio, percepcion
social, percepcion de las actitudes hacia las relaciones interpersonales, politicas

de discapacidad.

Frente a estas categorias se realiz6 una confrontacién entre los resultados de los
dos grupos. Finalmente se sacaron las siguientes conclusiones: Se observé que
los individuos que llevaban menos tiempo en su cargo presentaron actitudes que
tienden a ser mas positivas en la mayoria de las categorias establecidas. El
segundo grupo, quienes llevaban mas tiempo en el &area de seleccion y
contratacion, presentaron actitudes que tienden a ser negativas en la mayoria de
las categorias. Por otro lado, se puede decir que en general existe un claro
reconocimiento de la necesidad de integrar socialmente a las personas con
discapacidad, y se ve la discapacidad como una condicién de diferencia y no como

una limitante para la participacion social.

En la investigacion “Aproximacion a la realidad de personas con discapacidad en
Latinoamérica”, Samaniego (2006), de Espafa, presenta algunas de las barreras a
las que se enfrentan las PCD, las cuales estan relacionadas con los imaginarios
del sector empresarial entorno a la vinculacién de este grupo poblacional, como

por ejemplo, no considerar a dichas personas como trabajadoras, la implicacion de
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riesgos al contratarlas, perfiles que no se ajustan a los requeridos por las
empresas y considerar que el ejemplo de responsabilidad social empresarial debe
ser iniciarse en las empresas del sector publico para luego ser replicado en el

privado.

El “Estudio: factores para la inclusiéon laboral de las personas con discapacidad”
realizado por la Organizacién Internacional del Trabajo - OIT en el 2013, hace
parte de un conjunto de iniciativas impulsadas por la Comision Discapacidad
Sociedad Fomento Fabril (Sofofa) y la mencionada Organizacion, cuya finalidad
es promover que las empresas contraten PCD entre sus trabajadores. Esta
iniciativa se desarroll6 en Santiago de Chile e identifica las barreras para el acceso
de las PCD en el mercado del trabajo, barreras que estan organizadas a nivel de

las empresas, el grupo poblacional y sus familias.

A nivel de las empresas, las barreras son: a) ausencia de politicas y culturas
inclusivas; b) falta de capacidades organizacionales, es decir, la ausencia o
precariedad en la infraestructura, capacitacion y comunicacion adaptadas a la
diversidad, lo que inhibiria o dificultaria el desempefio y adaptacion del trabajador
con discapacidad a su puesto de trabajo y la organizacion; c) Miedos y mitos sobre
la discapacidad. Por otro lado, existen barreras que son atribuidas a las PCD, tales
como: escasa cualificacion, el tipo de discapacidad que direcciona el area de
productividad y falta de habilidades blandas. Finalmente, en cuanto a las barreras
asociadas a la familia, se identifica bien sea la sobreproteccion o la discriminacion

familiar

En el 2003, Villa realiz6 un estudio sobre la situacion laboral de las PCD en
Espafa. Entre los factores que dificultan la inclusion laboral, encontré algunos que
se relacionan con los factores ambientales, tales como, la actitud negativa por
parte de algunos empleadores, las dificultades para acceder a las fuentes de

financiacion para la creacion de microempresas Yy las dificultades de accesibilidad
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encontradas en el transporte y en los lugares de trabajo, ademas de barreras del
entorno fisico que limitan o impiden el acceso, la movilidad o la comunicacion,

entre otros.

Segin Ottomanelli* et al. a partir de una revision de tema de articulos
relacionados con las tasas de empleo, los predictores del empleo, las barreras y
los beneficios laborales para las personas con lesion de médula espinal — LME-,
encontré 11 factores asociados con el nivel laboral de las personas con LME,
entre los cuales la falta de transporte, el escaso apoyo social y la actitud negativa

del empleador, lo cual se considera como barreras de tipo ambiental.

En estudios a nivel nacional, el estudio “Barreras contextuales para la participacion
de las personas con discapacidad fisica” realizado por Serrano, et. al (2013)
concluye que las principales barreras ambientales que experimentan las PCD se
relacionan principalmente con aspectos arquitectonicos, politicos, ya sea por la
ausencia, la poca efectividad o el desconocimiento de las normas legales,
aspectos sociales y/o actitudinales como actitudes negativas frente a la
discapacidad, falta de apoyo o desconocimiento acerca del manejo de la

discapacidad.

Tal y como lo sefiala Garavito®® las limitaciones que enfrentan las PCD para
ingresar al trabajo, estan relacionadas con las barreras fisicas en obras publicas y
privadas, lo que dificulta el acceso y la movilidad, asi mismo, a pesar de la
existencia de un amplio marco legal que respalda el derecho al trabajo y la no
discriminacion, el estudio mostré que existen falencias en la implementacién y el

contenido de las normas.

24 Ottomanelli y colaboradores En: Barreras contextuales para la participacion de las personas con discapacidad fisica.
Serrano

25 GARAVITO C, Rico L. "El derecho al trabajo en la practica: las barreras que enfrentan las personas con discapacidad"
Discapacidad y derecho al trabajo. Primera edicién: noviembre. Bogota: Ediciones Uniandes, 2009: p.46-83

28



PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL QUE CONTEMPLA LA
PARTICIPACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Siguiendo a Garavito, las PCD se enfrentan a barreras de acceso, que también se
traducen en dificultades para llegar a informacion relevante para insertarse en el
mercado laboral. En primer lugar, la posicién de desigualdad socioeconémica de la
mayoria de las PCD en Colombia les restringe el conocimiento, acceso y uso de
medios de difusion de empleos, como el Internet. En segundo lugar, los canales
que utilizan las empresas para difundir la informacion sobre el empleo disponible
generalmente son medios auditivos o0 visuales que excluyen por completo a la

poblacién con discapacidad visual y auditiva.

Por su parte, en “Propuesta de un Modelo de Empleo de Personas con
discapacidad en empresas industriales del Estado de Colima, México” realizado
por Villanueva (2004). Se realizaron entrevistas a expertos en el area de Recursos
Humanos, Higiene y Seguridad Industrial, expertos en la contratacion de PCD,
organizaciones gubernamentales encargadas de la rehabilitacion integral de PCD
y PCD que actualmente estan integradas en la fuerza laboral. Se encontré que de
las cuatro empresas participantes en el estudio, ninguna cuenta con un proceso de
empleo que facilite el ingreso, la incorporacién y adaptaciéon de PCD; evidenciando
que en sus practicas se desconoce cémo vincularlas. También se concluye que es
necesario implementar un proceso de empleo adecuado que facilite el ingreso,

adaptacion e incorporaciéon de las PCD al mercado laboral.

En cuanto al tema de la seleccion de personal orientado a las personas con
discapacidad desde el Pacto de Productividad?® se han realizado reflexiones al

respecto, en las cuales se estipula:

% |bid. BARRAGAN.
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Para los procesos de reclutamiento, el establecimiento del perfil de los
cargos debe estar centrado en competencias... En términos de seleccién del
personal -lo que tiene que ver con el tema de la revision médica, las pruebas

de actitud y la entrevista- [son procedimientos distintos] a la inclusion sobre
competencias.

El andlisis de lo que ocurre en las empresas en relacion con qué tan accesible o
qué tan adecuadas son las instalaciones se debe extender también a los
procesos, las préacticas, los procedimientos, las formas en que se definen los
cargos. ¢Como las empresas tienen estructurado su proceso de seleccion?
¢, Como hacen la induccion, la contratacion? ¢Qué
pautas requieren, a lo mejor en términos legales o tributarios?, ¢qué pautas

acompafan a la sensibilizacion, a la evaluacion de desempefio?

Teniendo en cuenta, lo anterior se identifica la necesidad de que existan procesos
de seleccion del recurso humano que consideren la diversidad de la poblacién con
discapacidad, puesto que este es uno de los factores que puede estar influyendo
en el acceso de las PCD al empleo, por otro lado se resalta nuevamente la
importancia de la difusion del marco de derechos relacionados con la participacion

de las PCD en el area laboral.

ESTUDIOS ESPECIFICOS ACERCA DE FACTORES AMBIENTALES SEGUN
LA CIF E INCLUSION LABORAL

En el “Estudio diagndstico de barreras para la inclusion laboral” elaborado por
Rodriguez, (2010) en el marco del Programa Pacto de Productividad, se identifican
cualitativa y cuantitativamente las posibles barreras para la inclusion laboral de
PCD en cuatro ciudades de Colombia. Este estudio constituye un referente
significativo para la presente investigacion al implementar la Clasificacion

Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud - CIF, en el tema de
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la inclusion laboral de esta poblacion. Se realizaron grupos focales en las
diferentes ciudades con representacion de las PCD, las instituciones de
rehabilitacion profesional, las instituciones especializadas en inclusion laboral, las
entidades de capacitacion y los empresarios y sus gremios, con la orientacion y el
acompafamiento de coordinadores locales del Programa. Los resultados del
estudio, en la ciudad de Cali, arrojaron que el factor ambiental de Servicios,
Sistemas y Politicas resulté ser el mas critico calificando las categorias internas
como barreras graves y completas, mientras que para los factores a) Productos y
Tecnologia, b) Entorno Natural y cambios en el entorno derivados de la actividad

humana, c) Actitudes, d) Apoyos y Relaciones, la valoracion fue de cero.
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5. OBJETIVOS

5.1.0BJETIVO GENERAL

Establecer diagnostico situacional de los factores ambientales que influyen
en los procesos de seleccion de personal para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, en cargos administrativos y docentes, en una
Universidad publica del departamento del Valle del Cauca.

5.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los procedimientos realizados en el proceso de seleccion en las
fases de convocatoria, seleccién, contratacion e induccion de la

Universidad.

Describir los factores ambientales que facilitan o restringen la participacion
de personas con discapacidad durante los procesos de seleccién en una
Universidad publica del departamento del Valle del Cauca.

Determinar aquellos factores ambientales que requieren de una
intervencién inmediata durante los procesos de seleccion en una

Universidad publica del departamento del Valle del Cauca.
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6. MARCO TEORICO

A continuacion se desarrollan los aspectos teoricos desde los cuales se establece
la base conceptual de la presente investigacion, identificando la pertinencia del
abordaje de la problematica objeto de estudio desde la disciplina de Terapia
Ocupacional, realizandose la respectiva definicidbn y aspectos a considerar en la

investigacion.

6.1. MODELO ECOLOGIA DEL DESEMPENO HUMANOZ?

Segun Dunn et al. (2005) son varias las teorias en Terapia Ocupacional que
consideran las relaciones entre persona, ambiente y ocupacion, tal es el caso de
la perspectiva de la Ecologia del Desempefio Humano en la que el contexto juega
un papel preponderante. La interaccion entre una persona y el contexto influye
tanto en el comportamiento humano como en el desempefio de las tareas, asi al
modificar alguno de los elementos, sea la persona o el contexto, el desempefio
ocupacional también serd modificado y asi sus posibilidades de participacion

social.

El Modelo de la Ecologia del Desempefio Humano creado por Dunn, Brown y
McGuigan (1994) indica que el desempefio estd determinado por la triada
persona, entorno (contexto) y la ocupacion (tarea). De tal manera, el desempefio
ocupacional es 6ptimo cuando el entorno y las habilidades, capacidades de la
persona son compatibles con las demandas de la ocupacion. Por tal motivo, en
este modelo las posibilidades de desempefio estan condicionadas por las tareas
disponibles para la persona a causa de los soportes existentes en el entorno y los

factores intrinsecos (habilidades, capacidades, intereses y experiencia). Por lo

27 DUNN, Winnie. En: Willard y Spackman. Terapia Ocupacional. 2005. p. 223-227
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tanto, se habla de una interaccion dinamica influenciada por los cambios que

suceden tanto en el entorno como en la persona.

Desde esta perspectiva, el entorno incluye componentes fisicos, sociales y
culturales, los cuales pueden representar barreras o facilitadores que influyen
oportunidades de desempefio y participacién de la persona, es por esto que el
profesional de Terapia Ocupacional estudia el contexto con el propésito de
prevenir alteraciones en el desempefio ocupacional, modificar o adaptar las
caracteristicas del contexto para favorecer dicho desempefio, acciones que

también pueden ser dirigidas hacia la persona o la tarea.

Una de las premisas fundamentales del ejercicio de la Terapia Ocupacional, es
promover la inclusion de las PCD en todos los contextos, de manera que se debe
influenciar en los sistemas que posibiliten el pleno goce sus derechos, utilizando
los factores ambientales con el propésito de satisfacer las necesidades de

participacion social de este grupo poblacional.

6.2. MODELOS DE ATENCION A LA DISCAPACIDAD

La formulacion conceptual de la discapacidad es compleja, ha tenido diferentes
lecturas en tiempo y espacio, pues “su construccion social varian de una sociedad
a otra y de una a otra época, y van evolucionando con el tiempo” (Egea y Sarabia
2001) y como sefiala Mitra (2006), ningun modelo de forma independiente puede

explicarla en su totalidad pues también depende del contexto en el que se plantee.

Hablando de modelos, estos son “una representacion de un objeto, sistema o
idea” y en el tema de abordaje de la discapacidad se han desarrollado diferentes
modelos, donde se destacan el modelo de la prescindencia, el modelo

rehabilitador o médico y modelo social. Ver Grafico 1. Modelos de discapacidad.
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Gréafico 1. Modelos de discapacidad

Discapacidad
I
— . I . ) ]
| Prescindencia Rehabilitador Social
Modelos — o Médico
—. : :I:’ -
Causas J—;Religic:sa Cientifica Social
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[« - ) . ' Pueden aportar ala (" Dignidad humana. |
Innecesaria cuya | . ) g .
Persona con discapacidad vida no merece “Subestimada sociedad en |a medida Pueden aportar al
ser vivida” 4 peligrosa” €n que sean ser incluidas y
rehabilitadas. aceptadas.
( Exclusion, por " Actitud paternalista, " Busqueda de
Cruel dad, compasién o centrada en el déficit: Inclusién a través
persecucion, temor, a Prevencion, de la
Respuesta Social incluso hasta grupos Rehabilitacion y equiparacion de
la muerte. sociales como educacion especial. | oportunidades
| _ los mendigos. . Institucionalizacion A ——

Fuente: Disefiado por las autoras con base en la obra de PALACIOS, 2008.

Tal y como lo representa el grafico anterior, se encuentra que en el modelo
eugenésico se aborda el tema de la discapacidad desde una perspectiva religiosa
acerca de su causa y las respuestas sociales se representan en la dependencia,
sometimiento y la caridad. Por su parte, el modelo médico, maneja una mirada
individualista, se centra y define el problema en la deficiencia, mientras que en el
modelo social de la discapacidad, el problema es la dependencia impuesta, pues
la raiz del asunto se localiza en el entorno (social, politico, econémico)
discapacitante, también se plantea bajo la luz de este precepto tedrico que la
persona con discapacidad asuma un rol participativo en la sociedad, siendo un
sujeto de derechos y convirtiéndose en parte activa del desarrollo de las

sociedades.
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Dado que el modelo social surge del Movimiento de Vida Independiente, el Comité
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad —CDPCD- vy las reflexiones
de las PCD, también representa un cambio a nivel social, en el cual se empieza
a abordar la discapacidad dentro del ejercicio de los derechos humanos,
identificAndose entre éstos el derecho al trabajo, de ahi que surgen alternativas
como la inclusion social , mediante la cual se visibiliza la PCD en los diferentes
escenarios sociales, desde esta linea se establece la inclusion laboral como
una forma de garantizar el acceso al trabajo de las PCD en condiciones dignas
y justas. De tal forma, que desde este modelo se puede aseverar que “Lo que
puedan aportar a la sociedad las PCD se encuentra intimamente relacionado con
la inclusion y la aceptacion de la diferencia”. (Palacios, 2008). En conclusion, el
modelo social define la discapacidad como el resultado de la interaccion de la
persona con sus contextos, dentro de este paradigma se parte de un enfoque

holistico a diferencia de los modelos eugenésico y médico.

En linea con el marco de los derechos de las PCD, la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), plantea la Clasificacion Internacional del Funcionamiento la
Discapacidad y la Salud - CIF, en la cual se define la discapacidad como un
término genérico producto de la interaccion entre la condicion de salud y los
factores contextuales e influye en el funcionamiento de la persona con o sin
discapacidad, dicha interaccion se caracteriza por ser dindmica, pues al intervenir
un componente, potencialmente se modifica al menos uno de los otros elementos,
también es especifica y bidireccional, lo cual se puede apreciar en el Grafico 2.

Estructura de la CIF.

Los factores contextuales representan un papel fundamental pues al interactuar
con la persona con una condicion de salud, determinan el nivel de funcionamiento.
Para la presente investigacién se utilizaron aquellos factores extrinsecos a la
persona, es decir los factores ambientales que al constituir el ambiente fisico,

social y actitudinal en el que las personas viven y desarrollan sus vidas, tienen una
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influencia positiva 0 negativa para las personas en su desempefio como sujetos

sociales.

A nivel individual, el ambiente inmediato de la persona, estd constituido por
espacios tales como el hogar, el lugar de trabajo, entre otros, incluye tanto las
propiedades fisicas del ambiente, como las relaciones que establece con otras
personas que hacen parte de los ambientes, como familia, compaferos, amigos,

etc.

A nivel social, se constituye por las estructuras sociales formales e informales,
servicios o sistemas globales existentes en la comunidad o la cultura, relacionados
con el entorno laboral, actividades comunitarias, agencias gubernamentales,
servicios de comunicacion, redes sociales y transporte, y también leyes,
regulaciones, reglas formales e informales, actitudes e ideologias, las cuales

influyen sobre la persona.

Grafico 2. Modelo de la Clasificacion Internacional de Funcionamiento, la
Discapacidad y la Salud. Adaptado

Condscion de Sakued
(Fastomo O anfémmedad)

Funcionamiento y chmles . -l-

] - Actradade Partici
discapacided eSirschanas s e BCIP IO

T F 3 ‘1.\
v ¥
Factores Factores. parsonales
armiDeriakes

Faclorss Producios y tecnologia
Ccontexfuales Emicmo natural

Apoyo y relaciones
Actitudes
Servicaos smshemas y polibcas

Fuente: Adaptado por las autoras, elaborado por la OMS.CIF. p. 15y 30,32.
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Ahora bien, teniendo claro el panorama, al concebir la discapacidad como el
resultado de la relacion entre la condicion de salud, los factores intrinsecos de una
persona y los factores externos, se identifican los factores ambientales como
determinantes para la inclusion laboral de las PCD constituyéndose como
facilitadores o barreras, incrementando o restringiendo su desempefio, estos

factores ambientales se relacionan con:

1. Productos y tecnologia, incluye cualquier producto, instrumento, equipo o
tecnologia adaptada o diseflada especificamente para mejorar el

funcionamiento de una persona con discapacidad.

2. Entorno natural y cambios en el entorno derivados de la actividad humana, es
decir, los elementos animados e inanimados del entorno natural o fisico, asi
como sobre los componentes de ese entorno que han sido modificados por el
hombre, y también sobre las caracteristicas de las poblaciones humanas de

ese entorno.

3. Apoyos y relaciones: comprende personas y animales que proporcionan apoyo
a otras personas, tanto fisico como emocional, asi como apoyo en aspectos
relacionados con la nutricidn, proteccion, asistencia y relaciones, en sus casas,
en sus lugares de trabajo, en la escuela o en el juego o en cualquier otro

aspecto de sus actividades diarias.

4. Actitudes: son las consecuencias observables de las costumbres, practicas,
ideologias, valores, normas, creencias reales y creencias religiosas. Estas
actitudes influyen en el comportamiento y la vida social del individuo en todos
los ambitos, desde las relaciones interpersonales y las asociaciones

comunitarias hasta las estructuras politicas, econdmicas y legales.
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5. Servicios, sistemas y politicas. Los servicios representan la provision de
beneficios, programas estructurados y operaciones, varios sectores de la
sociedad, disefiados para satisfacer las necesidades de los individuos. Pueden
ser publicos, privados o voluntarios y estar desarrolladas en el ambito local,
comunitario, regional, estatal, provincial, nacional o internacional, por parte de
asociaciones, organizaciones, organismos 0 gobiernos. Los bienes
proporcionados por estos servicios pueden ser tanto generales como

adaptados y especialmente disefiados.

6. Los sistemas: representan el control administrativo y los mecanismos
organizativos, y estan establecidos por los gobiernos u otras autoridades
reconocidas del &mbito local, regional, nacional e internacional. Estos sistemas
estdn diseflados para organizar, controlar y supervisar los servicios que
proporcionan beneficios, los programas estructurados y el funcionamiento en

varios sectores de la salud.

Finalmente, las politicas representan reglas, reglamentos, convenciones y normas
establecidas por los gobiernos u otras autoridades reconocidas de ambito local,
regional, nacional e internacional. Estas politicas rigen o regulan los sistemas que
organizan, controlan y supervisan los servicios, los programas estructurados y el

funcionamiento en varios sectores de la sociedad.

Dichos factores ambientales deben ser tenidos en cuenta en las fases iniciales de
la vinculacion de PCD en el mercado laboral. Es por esto que determinar la
condicién de dichos factores, en términos de facilitadores y barreras, durante las
fases de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal
constituyen un elemento fundamental para determinar el acceso de este grupo

poblacional al trabajo.
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6.3. LA CONVENCION SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL.

La relevancia de la convencion se centra en que en ésta se trasciende de la
definicion de PCD hacia el reconocimiento de estas como sujetos de derechos, lo
cual se constituye en un cambio de paradigma, convirtiéndose en un soporte
conceptual fundamental para la inclusion laboral. De tal forma, la Convencién
ademas de reafirmar aspectos como la igualdad de oportunidades en todas las
esferas de la sociedad, considera en el area laboral, los lineamientos de la OIT,
tales como, proteccion contra el acoso, condiciones de trabajo saludables, las
caracteristicas del Trabajo Decente, entre otros.

De tal forma se orienta desde el enfoque tedrico del Modelo Social de la
Discapacidad, al reconocer y promover el derecho de las PCD a patrticipar en la
sociedad, a través de su vinculacion en el mercado laboral abierto, inclusivo y
accesible, considerando la necesidad de ajustes razonables en el entorno, con lo
anterior, se expresa un profundo cambio en relacion al modelo médico o
rehabilitador, puesto que ya no se centra en la normalizacion, sino que se sefala
la necesidad de la transformacion social para dar apertura a las oportunidades de
las PCD.

En este sentido, la convencion en lo referente a las actividades que se adelantan
en el dia a dia en las empresas especifica que los procesos de seleccion,
contratacion y permanencia en el empleo, deben garantizar la participacion de las
PCD por medio de aspectos como la no discriminacion, la proteccion de los
derechos de PCD, la accesibilidad, condiciones de trabajos justo y favorable. De
tal manera la CDPCD, el modelo social de la discapacidad, y la CIF identifican en
el contexto, un elemento prioritario que tiene influencia directa en la participacion
de las PCD, debido a que éste presenta barreras contextuales las cuales tienen

que enfrentar las PCD en la cotidianidad, viéndose limitado el goce de los
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derechos de ésta poblacion. Por tal motivo se requieren intervenciones para
favorecer la inclusion social de estas personas en las diferentes esferas de la vida,
en este sentido el enfoque de inclusion laboral es una respuesta social con la cual

se garantiza la presencia activa de las PCD en los mercados laborales.

UNA APROXIMACION A LA REALIDAD DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Para aproximarse a la realidad de millones de personas con discapacidad en
Colombia, es necesario acudir a la informacién suministrada por los estudios del
Registro para la Localizacion y Caracterizacion de las Personas con Discapacidad
- RLCPD?, el SISBEN?°, y la Encuesta de Calidad de Vida - ECV de 2012.

El panorama no solo resulta desalentador, sino alarmante en lo que concierne a la
situacién actual de las personas con discapacidad tanto a nivel internacional como
nacional. De acuerdo al Informe Mundial sobre la Discapacidad publicado por la
OMS en el afio 2011%, las estimaciones de la prevalencia de discapacidad son
elevadas, pues mas de 1.000 millones de personas en el mundo presentan algun
tipo de discapacidad, lo que representa cerca de un 15% de la poblacion mundial y
como si fuera poco, las cifras siguen al alza, debido al envejecimiento y el
incremento en el riesgo de presentar alguna discapacidad conforme se avanza a

la vejez, como también, al incremento en los problemas médicos producidos por

28 Registro para la Localizacién y Caracterizacion de las Personas con Discapacidad - RLCPD. Su objetivo es proveer
informacion estadistica sobre las personas en situacion de discapacidad en apoyo al desarrollo de la Politica Nacional de
Atencion a las Personas con Discapacidad. Este Registro fue administrado por el DANE desde su creacion hasta el 31
de octubre de 2010 y asumido e integrado por el Ministerio de Salud y Protecciéon Social al Sistema Integral de
Informacion de la Proteccion Social — SISPRO desde el 1 de noviembre de ese afio. Su aporte es significado pues se
pasa de 100 variables originales del registro a mas de 200 y se integra con otras fuentes de informacién como el
Registro Unico de Afiliados a la Proteccion Social - RUAF, el Sistema de Informacién para la Regulacion de Precios de
Medicamentos - SISMED, la Planilla Integrada de Aportes a la Seguridad Social — PILA, el Registro Individual de
Prestacion de Servicios de Salud - RIPS, Familias en Accion y Red Unidos, entre otros, lo cual facilita el cruce de
datos y robustece la informacion de las PCD. Los datos de este Registros no representan el total de la poblacién con
discapacidad colombiana, pues esta limitado a su cobertura.

29 Con el corte a abril de 2013
30 OMS y Banco Mundial. 2011
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las enfermedades cronicas como diabetes, trastornos mentales y enfermedades

cardiovasculares.

Ahora bien, cabe resaltar que las caracteristicas de discapacidad en un pais
determinado, estan influenciadas por las tendencias en los estados de salud, la
accidentalidad, los conflictos, las catastrofes naturales, los habitos alimenticios, los
abusos de sustancias, entre otros factores.

En Colombia, el panorama tampoco resulta alentador, pues de acuerdo con las
cifras reportadas por el DANE3! en el Censo General de la Poblacién de 2005,
existen alrededor de 2.624.898 de personas con discapacidad, es decir, el 6,3%
de la poblacién nacional, cifra que ubica a Colombia en el segundo pais con mayor
namero de personas con discapacidad en América Latina. Adicionalmente, el
Registro para la Localizacion y Caracterizacion de las PCD - RLCPD indica que la
prevalencia de la discapacidad difiere en cuanto al género, siendo mayor el
porcentaje en hombres que en mujeres, desde la infancia hasta los 44 afios. A
partir de esta edad, la tendencia se invierte, es decir, que a partir de los 44 afios,
el porcentaje de mujeres con discapacidad aumenta, en comparaciéon con el de los

hombres en esta condicion.

De acuerdo a las etapas del ciclo vital, existe una mayor prevalencia conforme se
avance en la edad. Asi, la prevalencia es mayor en el caso de las personas
mayores de 80 afos (13,3%), en comparacion con los menores de 10 afios
(8,8%), y finalmente, 15 y 19 afios (7%)32.

Adicional a esto y como lo sefiala OMS, ‘la discapacidad afecta de manera

desproporcionada a las poblaciones vulnerables™3. El Informe Mundial sobre

31 DANE, Libro Censo 2005, pagina 132. Boletin Censo General Perfil Colombia, p. 3.

32 De acuerdo a base de informacion del Sistema de Informacion de Potenciales Beneficiarios de Programas Sociales —
SISBEN con corte a abril de 2013.

33 Organizacién Mundial de la Salud. Informe Mundial sobre la Discapacidad. 2011
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Discapacidad, indica que las personas con discapacidad presentan mayor
incidencia de pobreza, menores niveles de formacién y de participacion en el
mercado laboral, que las personas sin discapacidad y esto se debe a que son
escasas las oportunidades de acceso a los servicios basicos relacionados con la
calidad de vida, tales como, salud, educaciéon, empleo, transporte e informacion.
Esta situacion también se refleja a nivel nacional segun los estudios del RLCPD,
donde sugiere que son insuficientes las condiciones de acceso y permanencia en
los sistemas integrales de salud, generacion de empleo y trabajo, educaciéon y
comunicacién entre otros. Finalmente la prevalencia aumenta para aquellas
personas que tienen bajos niveles de ingresos econdémicos y/o pertenecen a

grupos étnicos minoritarios, lo cual los ubica en situaciones de mayor riesgo.

Segun el documento, en lo referente a la educacion indica que el nivel de
participacion de las PCD es minimo en comparacién con las personas sin
discapacidad, lo cual va a determinar el desarrollo de capacidades y competencias
haciendo clara la desventaja de esta poblacion al momento de participar en el

mercado laboral.

Entre tanto, el Registro para la Localizacion y Caracterizacion de Personas con
Discapacidad - RLCPD del Ministerio de Salud y Proteccion Social muestra que
hasta octubre de 2013 se han registrado en el pais 882.232 personas con alguna
discapacidad. De ellas, el 81% asegura que su condicién ha sido motivo para no
ser recibida laboralmente. Ademas, el 61% afirma no estar recibiendo algun tipo

de ingreso econdémico para su subsistencia.

Con lo anterior se sustenta que la situacion actual en lo referente a lo laboral es
critica en cuanto las PCD no estan teniendo un acceso equitativo en este campo
en comparacién al resto de la poblacion. De ahi la necesidad de que se asuma un
enfoque de inclusién, desde el cual se intervengan aquellos aspectos que

influyen directamente en la participacion laboral, aspectos como la formacion, las
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adaptaciones a los procesos de convocatoria y seleccion del recurso humano,
pues de acuerdo con Soraya Montoya, Directora Ejecutiva de la Fundacion
Saldarriaga Concha, “Colombia esta perdiendo importantes oportunidades de
desarrollo social y econdémico, al desconocer el potencial productivo de las
personas con discapacidad, y al no generar suficientes espacios para la inclusion
laboral de esta poblacion. Por ello, es necesario realizar un mayor trabajo en la
sensibilizacion sobre el tema del empresariado colombiano y que como sociedad
entendamos que un trabajador no se mide por su condicibn sino por su

capacidad”.

6.4. INCLUSION LABORAL

La inclusién laboral puede ser definida como el acceso y permanencia de las
personas en el mercado laboral, en un sistema de trabajo en igualdad de
condiciones que el resto de trabajadores que ocupe un sistema similar, en
términos de contratacion, salario, prestaciones asi como también en la
terminacion de la relacion contractual. La inclusion laboral también, puede ser
concebida como un proceso en el que intervienen e interaccionan diferentes
agentes, como son el estado, la familia, las personas del entorno laboral
(compafieros de trabajo y jefes), las entidades de inclusién y la propia persona con
discapacidad3*. Como proceso, la inclusiéon pretende la reestructuraciéon social que
se concreta en las politicas y acciones que promueven el acceso, mantenimiento y

promocion en el area laboral, en calidad de empleado o emprendedor.

Villa (2003) afirma que el trabajo es un medio fundamental para lograr la inclusion
social al definir el estilo de vida adulta en la sociedad occidental, al proporcionar
autonomia economica y contribuir a la construccion social. Teniendo en cuenta el

valor social del trabajo éste es considerado como un derecho inalienable que

3 Hernandez Castilla, R.; Cerrillo, R.; lzuzquiza, D. La Inclusion de Discapacitados Intelectuales en el Mundo Laboral:
Analisis Cualitativo. Estudio de un caso. Revista Latinoamericana de Educacién Inclusiva. p 20,46. 2009.
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contribuye a la integracion de las personas en la sociedad (Booth & Ainscow,
2002).

Siguiendo con la Recomendacién 168 de la OIT, esta indica cuatro clases de
empleo para las PCD: empleo en el mercado de trabajo abierto/competitivo;
empleo subvencionado; empleo protegido y empresas sociales. Asi la
Recomendacion sefala que las PCD deberian disfrutar de igualdad de
oportunidades y de trato en cuanto al acceso, la conservacion y la promocién en
un empleo que, siempre que sea posible, corresponda a su eleccion y a sus
aptitudes individuales para ese empleo, por lo tanto, implica cumplir con las
caracteristicas del trabajo decente, al ser un trabajo productivo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad, en el cual los derechos son respetados y

cuenta con remuneracion adecuada y proteccion social®.

Tal empleo incluye puestos en el mercado de trabajo competitivo, cuando sean
acordes con las aptitudes individuales, que estan abiertos a las personas sin
discapacidades. Para las PCD para quienes, por razones de eleccion o
adecuacion, el mercado de trabajo competitivo no sea apropiado, a menudo se
prevén formas alternativas de empleo protegido o subvencionado, (Urries y
Verdugo, 2001). En Colombia, el empleo con apoyo incluye las modalidades de:

centros especiales de empleo, las brigadas maviles y trabajo con apoyo individual.

Cabe aclarar que la participacion de las PCD, como para todos incluye la
empleabilidad y/o el emprendimiento e igualmente varia el sector de la economia
en el que se dinamice, si es formal o informal. Son muchas las variantes de estas
opciones en los diferentes paises en funcion de factores como la tradicion y la
cultura, las condiciones econdmicas, sociales y del mercado laboral, los sistemas

de prestaciones sociales, la disponibilidad de personal formado, la influencia de

3 Trabajo digno y decente en Colombia Seguimiento y control preventivo a las politicas publicas. p. 22
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partes interesadas.®®. Finalmente, las distintas modalidades de empleo se pueden
complementar o anticipar a otras modalidades con el objetivo finalista de acceder
al empleo normalizado (Jordan, 1998).

ALGUNAS DE LAS LIMITACIONES PARA LA INCLUSION LABORAL

Siguiendo a O’Relly (2007), y si bien, existen diversas alternativas para la
inclusion laboral que promueven el ejercicio del derecho al trabajo de las PCD,
persisten barreras que limitan el pleno ejercicio de este derecho. Estas barreras

provienen de diferentes niveles, entre ellos se encuentran:

A nivel de las PCD, estas alcanzan bajos niveles de educacion y formacion en
comparacion a las demas, también se enfrentan a la escasa difusiéon de la
informacion de oportunidades laboral, por lo que al realizar la busqueda de
empleo, ésta resulta ineficaz exponiéndose a situaciones frustrantes que refuerzan
la imagen negativa que tiene de ellos mismos, adicionalmente, en caso de acceder
al empleo, las PCD temen perder las prestaciones a las que ya tienen derecho por
su condicion de discapacidad. (O'Relly, 2007; p. 72,73).

En un nivel mas amplio como el mercado laboral, la economia actual cada vez
requiere de personal con mayor cualificacién y al considerar la realidad de las
PCD en cuanto su nivel de formacién, el mismo mercado las excluye.
Adicionalmente, los empresarios y empleadores, poseen un sinnimero de
prejuicios y actitudes que desestima a las PCD como fuerza productiva, estos
prejuicios estan relacionados con el temor de requerir grandes esfuerzos y costos
tanto para los ajustes razonables y adaptaciones en el lugar de trabajo, como por
accidentes laborales y seguros contra estos eventos adversos, falta de

informacion, entre otros, lo que genera reticencia de parte de los empleadores

3% O'RELLY, Arthur. El derecho al trabajo decente de las personas con discapacidades Ginebra, Oficina Internacional del
Trabajo, 2007
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que, incluso en algunos casos, se resisten a contratar por la dificultad que
presentaria la remocion del trabajador con discapacidad, en el caso de que fuera
necesario tomar esa medida, una vez que ha sido contratado (O"Reilly, 2007).

6.5. PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

Son multiples las definiciones conceptuales entorno a al término seleccion de
personal, y tal como sefala Zayas Agiero (2010)%, estas poseen caracter
metodoldgico y orientador, y si bien son diversas, algunos coinciden en que la
seleccion de personal es un proceso e implica una accion: escoger, seleccionar y
comparar, otros sugieren restringir este término al proceso decisorio incluyéndose
dentro de una funcion mas general a la que denominan contratacion,
reclutamiento, colocacion, integracion o empleo y otros la definen simplemente

como un conjunto de técnicas.

Siguiendo a Zayas Aguero, la seleccion de personal puede definirse como “el
proceso mediante el cual partiendo de la determinacion de las necesidades de
fuerza de trabajo por parte de una organizacion y habiendo definido las
competencias que se han establecido como requisitos para desempefiar con éxito
un cargo u ocupacion, se evalla y escoge a aquel o aquellos que mejor reinen las
mismas, tanto en funcién del momento actual como perspectivamente segun se

requiera’.
6.5.1. EL PROCESO DE SELECCION, UN SISTEMA38
Desde una perspectiva sistémica, los procesos de seleccibn deben ser

comprendidos en la interaccion con el entorno, considerando los distintos factores

gue lo componen y determinan la filosofia y los enfoques tedrico-metodolégicos

37 ZAYAS, Agliero Pedro. Los fundamentos tedrico metodoldgicos de la seleccidn de personal. Consulta en linea
realizada el 05 de febrero de 2014 Disponible en la URL: <http://www.eumed.net/libros-gratis/2010e/826/index.htm>
38 |bid.ZAYAS

47



que le daran efectividad al proceso de seleccion, dichos factores son politicos,
econémicos, sociales, arquitectonicos, organizacionales, entre otros. Como
sistema, existen elementos que se interrelacionan en un entorno determinado y su
finalidad trasciende a la suma de sus partes. En el caso de los sistemas de
seleccion de personal, los elementos son: las empresas, los candidatos, la
organizacion de los procesos de seleccion (fases, métodos, herramientas, etc.) y
el equipo de seleccién, que interactian entre si, determinando el éxito de dicho
proceso, tal y como se representa en la Grafico 3. Elementos en interaccion y

finalidad de los procesos de seleccion.

De esta manera se pueden describir los elementos que interactian y su funcion
dentro del sistema. En el caso de las empresas, estas hacen parte de un sistema
mas amplio o meso-sistema el cual posee determinadas caracteristicas que
condicionan su funcionamiento tales como, el mercado de trabajo y la situacién
socio-economica. Por otro lado, los procesos de seleccidn inician en las empresas
en donde se determinan las necesidades de fuerza laboral a partir del analisis y
descripcion de los cargos, acoge al trabajador y adquiere la responsabilidad de su

formacién y desarrollo.

Otro elemento que resulta ser el objeto del proceso de seleccion son las personas
(candidatos), que se encuentran inmersas en contextos econémicos, politicos y
socio-culturales que influyen en su formacion y desarrollo. Las acciones que se
desarrollan en los procesos de seleccién en relacién con los candidatos estan
dirigidas a valorar de forma holistica sus componentes cognitivos, afectivos, fisicos
y sociales en correspondencia con las exigencias de los cargos y ocupaciones

integrados en las competencias laborales.
Al considerar a los procesos de selecciobn, como un mediador entre las

necesidades y expectativas de empleo de los candidatos y de las empresas, la

eficacia del cumplimiento de los objetivos de ambos elementos, depende del grado
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de organizacion y el desarrollo de dicho proceso. Es por esto que las politicas,
estrategias, métodos, modelos representan un rol fundamental en la organizacion
y el desarrollo de los procesos de seleccion, dichos factores debe caracterizarse
por ser flexibles y dindmicos. Aqui se enmarcan los diferentes aspectos que son
fundamentales en los procesos de seleccion de personal, tales como, los
principios y normas de funcionamiento de la actividad, el modelo de seleccion a
emplear en correspondencia a las necesidades y en funcion de lograr el maximo
de calidad en el desarrollo de dicho proceso, la definicion de los métodos y

técnicas a emplear, asi como los medios necesarios para ejecutar dicha actividad.

Gréfico 3. Elementos en interaccién y finalidad de la seleccién de personal.
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e Finalidad
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Fuente: Elaborado por las autoras, basada en el Modelo de sistema de seleccién

de personal de Zayas P. 2002.

Y finalmente concluye Zayas (2002), el equipo de seleccidn integra el sistema. El
principal sujeto y objeto del proceso de seleccion de personal es el hombre, por lo
qgue al igual que en cualquier terreno del conocimiento sobre el hombre, la
preparacion y proyeccion de los investigadores y el instrumental tedrico y practico

gue se emplee determina la calidad de los resultados de dichos procesos.
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6.5.2. ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCION DE RECURSOS HUMANOS

Continuando con la perspectiva sistémica del proceso de seleccidn, los candidatos
y los especialistas interactuan, a traves de la ejecucion de las actividades y tareas
propias del proceso. De esta manera, Zayas (2010) plantea un modelo de proceso
de seleccion de personal que se representa en el Grafico 4. el cual considera a la
seleccion como un proceso interdependiente del resto del resto de los
subsistemas que integran la gestion de los recursos humanos, ademas cada
subsistema depende de los demas y en cada uno se agrupa los diversos factores

gue determinan la efectividad de todo el sistema.

Grafico 4. Modelo de sistema de seleccidn de personal de Zayas, P. (2002)
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Fuente: Adaptado por las autoras. Basado en Zayas, (2002).
En este modelo, el autor agrupa en sistema y subsistemas las principales etapas,

fases, tareas, métodos, técnicas e instrumentos que se emplean en un sistema de

seleccion. El orden o la aparicion de los diferentes elementos que conformen un
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sistema de seleccion en patrticular, esta en correspondencia con los objetivos y
caracteristicas del mismo. En términos generales, una vez se haya determinado la
fuerza de trabajo necesaria y se hayan elaborado los perfiles de los cargos, se
continta con la etapa de reclutamiento de candidatos, para luego dar paso a la
seleccion y posterior contratacion e integracion de los personas a las

organizaciones.

6.5.2.1. RECLUTAMIENTO

Segun Werther y Davis (1991), el proceso de reclutamiento inicia con la busqueda,
y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo.*® Para Barber (1998),
implica “todas las actividades y practicas llevadas a cabo por la organizacion, con
el objetivo principal de identificar y atraer a empleados potenciales”. Por su parte
Chiavenato (2002), indica que el reclutamiento incluye un conjunto de actividades
disefladas para atraer hacia una organizacibn un conjunto de candidatos
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién, es decir, es un

sistema que divulga y ofrece al mercado laboral las oportunidades de empleo.

En términos generales, el reclutamiento puede ser definido como el proceso de
captacion de personal, utilizado por las organizaciones, con el fin de ocupar las
vacantes que se producen en un momento determinado. Asi, la funcién del
reclutamiento es atraer mediante varias técnicas de divulgacion, a los candidatos

que posean los requerimientos minimos para desempefiar un cargo.

6.5.2.1.1. TIPOS DE RECLUTAMIENTO

Resulta trascendental para una organizacion el uso de recursos apropiados para

atraer a los candidatos potenciales a ocupar un cargo. Estos recursos pueden

40 WERTHER. Williams B. Jr. DAVIS, Keith. Administracién de Personal y Recursos Humanos, Tercera Edicion, 1991.
Pag. 90.
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encontrarse en el entorno laboral, ya sea a nivel interno o externo. Asi, desde el
punto de vista préactico, el proceso de reclutamiento puede ser interno, externo o

mixto

6.5.2.1.1.1. RECLUTAMIENTO INTERNO

Segun Chiavenato (2002), el reclutamiento interno se da cuando: “Al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacién de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados

(movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal)”

6.5.2.1.2. RECLUTAMIENTO EXTERNO

Siguiendo con Chiavenato (2000), el reclutamiento externo se realiza cuando la
organizacion procura ocupar las vacantes existentes con personas de afuera, es
decir, con candidatos externos a la organizacion, para ello se utilizan fuentes

como el sistema de educaciéon formal, asociaciones, centros de empleo, etc.

Asi pues, el reclutamiento interno se orienta en un conjunto conocido de
empleados internos, mientras que el reclutamiento externo se dirige a un enorme
contingente de candidatos dispersos en el marcado de recursos humanos. Aqui es
donde entran en juego la aplicaciobn de diversas técnicas parar influir en los
candidatos y atraerlos, pues se trata de utilizar los recursos mas adecuados para

obtener al candidato mas idoneo para ocupar la vacante existente.
6.5.2.2. SELECCION
El proceso de seleccién consiste en una serie de pasos para decidir qué

solicitantes deben ser contratados. El proceso comienza en el instante en que una

persona solicita un empleo y termina cuando se produce la decision de contratar a
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uno de los candidatos. Durante el proceso de seleccién de personal es importante
valorar a los candidatos, para ello se utilizan diferentes métodos como la revision
de la informacion contenida en el curriculum vitae u hoja de vida, pruebas
psicotécnicas, médicas, fisicas, pruebas de trabajo y/o una entrevista personal,
estos procedimientos poseen mayor o menor importancia que otros, dependiendo

del modelo de seleccion de la empresa.

6.10.2.3. CONTRATACION

Una vez se hayan realizado los procesos para seleccionar al personal idéneo para
suplir la necesidad de trabajo de una organizacion, se debe elegir al candidato y
formalizar la vinculacion laboral entre ambas partes. Tal y como lo sefiala Werther,
la contratacion se define como el vinculo juridico que une a un empleado con el
empleador, en donde éste se compromete a prestar determinados servicios y

aquél a remunerarlo.

6.10.2.4. INDUCCION

La etapa de induccion se caracteriza por la acogida, tanto del trabajador como de
la empresa, mediante la introduccion a aspectos generales como los procesos
organizacionales, politicos, culturales, productivos, etc., también se presentan
aspectos especificos del sistema de trabajo a ocupar como las tareas y demandas
propias del puesto. Es decir que el proceso de induccién orienta y ubica al
trabajador en la empresa, lo cual facilita su adaptacion en el entorno laboral para

el desempefio del cargo.

53



7. MARCO LEGAL

Para que las PCD logren el goce efectivo del derecho al trabajo existe un marco
juridico relacionado con la inclusion laboral. En este capitulo se presenta un
panorama general de las disposiciones legales a nivel internacional, nacional, local
e institucional que favorecen la plena participacion de este grupo poblacional en el
ambito laboral.

Lo contradictorio del asunto es que, si bien, el contexto normativo para las PCD es
amplio, la realidad presenta un problema que aumenta y niega las condiciones de
equidad para esta poblacién, pues la exclusion del mercado laboral es evidente.

7.1. MARCO LEGAL INTERNACIONAL

Las principales disposiciones a nivel internacional engloban los lineamientos
especificos relacionados con los derechos de las PCD, como también, las
directrices para la prevencion de la discapacidad, la atencién de este grupo
poblacional, la generacion de condiciones de inclusion social y la superacion de
cualquier forma de discriminacion. Como normas internacionales, los Estados
Parte deben asumir el compromiso de cumplir y desarrollar a través de la

legislacién los principios y lineamientos que alli se contemplan.

Inicialmente, la Declaracion de los Derechos Humanos fundamenta el
reconocimiento de la dignidad intrinseca y de los derechos iguales e inalienables
de todos los seres humanos, adicionalmente, la Convencion sobre los Derechos
de las PCD — CDPCD insta a los Estados Parte a promover el ejercicio del
derecho al trabajo y adoptar medidas pertinentes, entre otras cosas, para
promover el empleo en los sectores publico, privado, y velar por que se realicen
ajustes razonables en el lugar de trabajo. El Grafico 5 resume algunas

disposiciones relacionadas directamente con el derecho al trabajo de las PCD.
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ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO - OIT

Es una de las organizaciones a nivel internacional que ha establecido lineamientos
en lo que respecta al ejercicio del derecho a trabajo decente de las personas con
discapacidad teniendo como referente el art 23 de la declaracion de los derechos
humano de la ONU que expresa: “ Toda persona tiene derecho al trabajo, a la
libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y
a la proteccion contra el desempleo, Toda persona tiene derecho sin
discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual, Toda persona que trabaja

tiene derecho a una remuneracion equitativa.

Grafica 5. Principales normas internacionales sobre los derechos de las personas

con discapacidad y el derecho al trabajo*!

Articulo 8 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
*Ratificado por Colombia el 29 de octubre de 1969 e incorporada mediante la Ley 74 de 1968.

Articulos 6, 7 y 8 del Pacto de Derechos Economicos, Sociales y Culturales
*Ratificado por Colombia el 29 de octubre de 1969 e incorporado mediante la Ley 74 de 1968.

Articulos 6, 7 y 8 del Protocolo de San Salvador

personas con discapacidad
*Ratificada por Colombia el 4 de diciembre de 2003 e incorporada mediante la Ley 762 de 2002.

Articulo 11 de la Convencion sobre |a eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la

mujer
*Ratificada por Colombia el 19 de enero de 1982 e incorporada mediante la Ley 51 de 1982.

Articulos 11, 25, 26, 40, 52 y 54 de la Convencion Internacional sobre la proteccion de los

derechos de todos los trabajadores migratorios y sus familiares
*Ratificada por Colombia el 24 de mayo de 1995 e incorporada medante la Ley 146 de 1994

Fuente: Elaborado por las autoras. Basado en Rodriguez et al. 2009.

41 Discapacidad y derecho al trabajo. César Rodriguez Garavito, Laura Rico Gutiérrez de Piferes (coordinadores);
investigadores: Juan Pablo Mosquera Fernandez, Luis Eduardo Pérez Murcia y Edna Yiced Martinez. -- Bogota:
Defensoria del Pueblo: Universidad de los Andes, Facultad de Derecho, CIJUS, Ediciones Uniandes, 2009. p. 24 y 25
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Por su parte, el Convenio 111 especifica la no discriminacion de las personas, en
empleo y ocupacién y la igualdad de oportunidades, mientras que el Convenio 159

declara la readaptacion profesional y el empleo de personas con discapacidad.

CONVENCION SOBRE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD -CDPCD

En el articulo 27 de la CDPCD se especifica lo relacionado con el trabajo y el
empleo el “derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad™?. Lo que
sugiere la no discriminacion, la participacion en igualdad de condiciones, emplear
a PCD en el sector publico y privado, garantizar la realizacion de ajustes

razonables en los lugares, entre otros.

7.2. MARCO LEGAL NACIONAL

En Colombia, con anterioridad a la Constitucion Politica de 1991, se habian
desarrollado marcos, normas y leyes en torno a la discapacidad; sin embargo, a
partir de la expedicion de la carta magna, se ha venido consolidando un marco
juridico que determina los derechos de la poblacion con discapacidad y al mismo
tiempo las obligaciones del Estado y la sociedad para con ellos.

En linea con lo anterior, el Estado colombiano promulgé la Ley 82 de 1988, que
aprueba el Convenio 159 sobre la readaptacion profesional y el empleo de
personas invalidas adoptado por la Conferencia General de la OIT en Colombia se

42 ONU. Convencidn sobre los derechos de las personas con discapacidad. 2006. Consulta en linea. Realizada
el 20 de Marzo de 2013. Disponible en la direccion URL:
<http://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-s.pdf >
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han desarrollado diferentes normas que contribuyen a la inclusion laboral de las
PCD. Luego en la Constitucion Politica de Colombia de 1991, en el articulo 25,
principalmente, sefiala al trabajo como derecho fundamental, el cual debe ser
ejercido en condiciones dignas y justas. Adicionalmente, la Ley 361 de 1997
sefala los mecanismos de integracién social de las personas con limitacion, mas

especificamente a partir del articulo 24 hasta el 34.

En el 2005, es aprobada la Ley 982 que sefala la equiparacion de oportunidades
para las personas sordas y sordas ciegas. Por otro lado, a través de la Ley 1346
de 2009 se aprueba la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2006,
ademas, la Ley 1306 de 2009 especifica en el articulo 13 el derecho que tienen las
PCD mental en materia de trabajo, y mas recientemente la Ley Estatutaria No.
1618 de 2013 “Por medio de la cual se establecen las disposiciones para
garantizar el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad"”
considera de manera particular el derecho a la educacion superior y el derecho al
trabajo a través de su art. 11, numeral 4 y del articulo 13, ademas en el literal f, del
articulo anterior sefiala que a través de todos los 6rganos, organismos y entidades
del sector publico a nivel nacional, departamental, distrital y municipal, debera
vincular un porcentaje de persona con discapacidad dentro de los cargos
existentes con publicaciéon anual y en formato accesible y el articulo 14 que se

relaciona con la accesibilidad, con concuerda con la Ley 1346 de 2009.

Ahora bien, la Politica Publica Nacional de Discapacidad e Inclusion Social,
CONPES SOCIAL 166%, redisefia la politica establecida en el CONPES 88 de

2004 con el objetivo de garantizar el goce pleno y en condiciones de igualdad de

43 La vigencia del CONPES es para el periodo comprendido entre los afios 2013 a 2022, lo cual est& en consonancia con
los propdsitos del mediano y largo plazo en la politica social. Desde el Gobierno Nacional se han delimitado razones
presupuestales para cada uno de los ejes de la politica. Asi mismo, el nivel territorial incluiré en sus planes de desarrollo,
planes sectoriales y presupuestos, recursos orientados a la implementacion de la Politica Publica Nacional de
Discapacidad e Inclusién Social en armonia con las Convenciones de la ONU y la OEA y con la Ley Estatutaria 1618 de
2013.
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los derechos humanos y fundamentales de las personas, a través de definicion de
los lineamientos, estrategias y recomendaciones que con la participacion de las
instituciones del Estado, la sociedad civil organizada y la ciudadania, permitan
avanzar en la construccibn e implementacion de la Politica Publica de
Discapacidad e Inclusion Social, como lo establece la Convencion sobre los
Derechos de las Personas Con Discapacidad - CDPCD promulgada por la OMS
en el afio 2006 y ratificada a nivel nacional a través de la Ley Estatutaria 1618 de
2013. De acuerdo a la recomendacion numero siete del CONPES Social 166, el
Ministerio de Proteccion Social y demas firmantes, le solicitan al Ministerio de

Trabajo:

i) definir los mecanismos necesarios para la integracion de un
Consejo para la Inclusién de la Discapacidad orientado a fomentar
los procesos laborales y productivos de la poblacion con
discapacidad, sus familias y cuidadores, de forma conjunta con el
Ministerio de Comercio, Industria y Turismo y el Ministerio del Interior
y de forma articulada con el Sistema Nacional de Discapacidad; ii)
definir mecanismos para garantizar el acompafiamiento en la fase
inicial de insercién laboral de las personas con discapacidad; iii)
desarrollar acciones que faciliten el acceso e incrementen el nivel de
empleabilidad y la promocién de generacion de empleo de las PcD;
iv) brindar asesoria a empresarios sobre la inclusion laboral de las
PcD y de los servicios de intermediacion laboral; y v) promover y
reglamentar formas alternativas de generacion de ingresos para la
inclusion productiva de las PcD, sus familias y cuidadores,
especialmente en los casos en los cuales éstos no acceden a

empleos formales.

Las anteriores disposiciones establecen los lineamientos con los cuales se busca

garantizar el acceso y la permanencia en el empleo de la poblacion con
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discapacidad desde un enfoque de inclusion laboral, referente conceptual esencial
en el presente trabajo de investigacién que aborda el tema de la influencia del
contexto en el acceso al empleo de las PCD, puesto que aunque existen
disposiciones como el CONPES Social, la realidad frente a vinculacion laboral de
las PCD continda siendo muy baja frente a la demas poblacion, lo cual indica
que aun existen barreras que estan limitando el goce del derecho al trabajo
decente, y demuestra la necesidad de realizar acciones de impacto que lleven a
la ejecucidn en los contextos empresariales lo estipulados por las diferentes

normativas a nivel nacional.

7.2.1. Marco Legal Municipal, la politica publica sobre la discapacidad en
Santiago de Cali.

Al revisar los contenidos de esta politica se encuentran las siguientes
consideraciones frente al tema de la discapacidad: En esta politica se reconoce
que “En Colombia, la discapacidad se ha convertido en un problema de salud
publica de proporciones crecientes, debido a la tendencia de la violencia
generalizada y al desarrollo socioeconémico, técnico y demografico”. También se
hace referencia a datos estadisticos de interés en lo relacionado con aspecto
laboral de las personas con discapacidad estableciendo que “En el 73% de los
hogares sin presencia de discapacidad trabaja méas del 40% de los miembros de la
familia, mientras so6lo en el 57% de hogares con discapacidad se alcanza esta
participacion laboral, con consecuencias negativas sobre el ingreso familiar y la
probabilidad de escapar de la pobreza”. Lo anterior, refuerza la tesis acerca de
gue la participacion en el mercado laboral de las personas con discapacidad no es

la esperada en proporcion a la poblacién con discapacidad en edad de trabajar.
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Respecto al area laboral en esta se contempla en el articulo 644 “Garantizar que
los derechos, situacidon y condiciones laborales de los trabajadores con

2]

discapacidad sean equiparables a los de los demas trabajadores.” “Innovar y
recrear las formas de difundir la capacidad de trabajo de las personas con
discapacidad, dirigidas a los interlocutores sociales, a las propias personas con
discapacidad y sus familias y a la sociedad en general.” de acuerdo con lo que se
estipula en general en la politica a nivel local, se encuentran consideraciones

importantes respecto a la participacion de las PCD en la sociedad y en el empleo.

7.2.2. Marco Legal Institucional

7.2.2.1. Politica de Discapacidad e Inclusién de la Universidad del Valle*®: La

respuesta politica de la Universidad a la inclusion:

El Acuerdo No. 004 del 12 de julio de 2013 “Politica de Discapacidad e Inclusion
de la Universidad del Valle” se caracteriza por considerar la discapacidad desde la
perspectiva de derechos y como un asunto social. Esta politica, establece 15
principios, los cuales orientan la construccion y ejecucion de los planes
estratégicos de desarrollo de la Universidad del Valle en materia de discapacidad,
entre los cuales se encuentran el reconocimiento de la diversidad funcional, la
inclusion, la accesibilidad, la equidad, la solidaridad, la integralidad, el enfoque
diferencial, entre otros. Contiene, ademas, los compromisos que adquiere la
Universidad del Valle al adoptar esta Politica, se compromete a consolidar un
entorno social, académico, laboral, deportivo y artistico de caracter incluyente. De

igual manera la Politica contempla la conformacion del Comité Institucional de la

44 CONCEJO DE SANTIAGO DE CALI ACUERDO N° 0197 DE 2006. Consulta en linea. Realizada el 13 de marzo
de 2013. Disponible en la direccion URL:
<https://www.google.com.co/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=28&cad=rja&uact=8&ved=0CC8Q
FjAB&url=http%3A%2F%2Fwww.cali.gov.co%2Fbienestar%2Fdescargar.php%3Fid%3D1455&ei=2W8PVJKcNI
S8ggT 2IDwCg&usg=AFQjCNFzi6AIPOWVLHucmalLCYX0gUzjbw&sig2=EjiFqwI6Zb5yhWwCnqpFTA>

45 Universidad del Valle. Politica institucional de Discapacidad e Inclusion de la Universidad del Valle. En: Politica de
Discapacidad e Inclusién. [en linea] [consultado 11 de noviembre de 2013]. Disponible en la direccién URL:
<http://salud.univalle.edu.co/comunicandosalud/?p=960>
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Discapacidad, que se constituye como el organismo consultivo y asesor de la
Direccion Universitaria para la planificacion, coordinacion, concertacion, ejecucion
de la Politica. Este Comité estara presidido por el Vicerrector de Bienestar
Universitario y contara con la participacion de la Escuela de Rehabilitacion

Humana a través de su Director o un representante.

En relacion al trabajo, dicha Politica sefiala en el articulo 3 su compromiso de
construir una cultura institucional de reconocimiento de la discapacidad y en el
literal 9, del mismo articulo, relacionado con acceso, permanencia y preparacion
para el egreso de la Universidad, también se compromete a incluir dentro de los
procesos de salud ocupacional un programa de apoyo para los empleados
docentes y no docentes con discapacidad que garantice su permanencia en
igualdad de condiciones y adaptacion de puestos de trabajo acorde con sus

particularidades funcionales.

En términos generales, existe un extenso y complejo marco juridico a nivel
internacional, nacional, local e institucional que insta al acceso y permanencia en

equidad de las PCD frente al resto de la poblacion.

7.2.2.2. Gestion de Ingreso de Personal Administrativo y Vinculacién

Docente de la Universidad del Valle.

El Area de Calidad y Mejoramiento Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional
ha elaborado el Normograma“® del Subproceso de Gestion de Ingreso de Personal
Administrativo y Vinculacién Docente (Ver Gréfico 6.), del cual es responsable la
Divisibn de Recursos Humanos de la Universidad del Valle. En la version 2.0 de

agosto de 2013 se encuentran, entre otras, las siguientes disposiciones.

% Universidad del Valle. Area de Calidad y Mejoramiento Oficina de Planeacion y Desarrollo Institucional. [en linea]
[consultado 4 de octubre de 2013]. Disponible en la direccion URL:
<http://gicuv.univalle.edu.co/01_Procesos_y_Formatos/_/10-g_Relaciones_Laborales.html>.
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Tabla 1. Normograma del Subproceso de Gestién de Ingreso de Personal

Administrativo y Vinculacion Docente (Adaptado)

Superior y sus
modificaciones

NORMA FECHA TITULO
"Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado. Articulo 7, que establece
Decreto Ley Agosto 5 de que los _plan_es |nst_|tUC|o_naIes de cada e,ntldad
deben incluir obligatoriamente, ademas de
1567 1998 : .
programas de induccién, programas de re-
induccion, los cuales deberan hacerse por lo
menos cada dos afos, o antes, en el momento
en que se produzcan los cambios."
. "Por el cual se establece el régimen salarial y
Junio 19 de .
Decreto 1279 prestacional de los docentes de las
2002 : : "
Universidades Estatales
Acuerdo No. )
020 del "Por la cual se establece la Planta Unica de
: Febrero 10 . o
Consejo de 2003 Cargos de los Servidores Publicos de la

Universidad del Valle

Fuente: Adaptado del normograma del Area de Calidad y Mejoramiento Oficina de

Planeacién y Desarrollo Institucional de la Universidad del Valle
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8. MARCO CONTEXTUAL

8.1.Universidad del Valle — Ciudadela Universitaria Meléndez y Sede San

Fernando

La Universidad del Valle es una entidad publica cuenta con las Sede Meléndez y
San Fernando que se encuentra ubicada en el suroccidente del Municipio de
Santiago de Cali. Estan integradas por dependencias académicas Yy
administrativas. Con respecto a los trabajadores de Universidad, se estima que un
64% corresponde a los funcionarios publicos docentes, el 34% son funcionarios
publicos no docentes y el 5% son funcionarios oficiales, en relacién a la
discapacidad, no existen datos estadisticos acerca de la prevalencia de ésta en la
Universidad, pues como refieren diferentes entes institucionales, no existe un

sistema de informacién actualizado que dé cuenta de este.

8.2.Respuesta institucional a la discapacidad y la inclusion laboral

La Universidad del Valle al ser parte de la sociedad, representa un punto en donde
converge la diversidad humana, no solo en la dimensién funcional, sino también,
en la cultural, econdmica, politica, etc., por ende uno de los mas grandes retos es
el de reconocer y promover la igualdad de derechos para la plena participacion. En
este sentido, la Universidad ha dirigido sus acciones hacia la proteccion y
equiparacién de oportunidades de las PCD pertenecientes a la comunidad
universitaria, prueba de ello es el Plan Maestro de Recuperacién y Desarrollo, el
cual promueve el acondicionamiento del Campus Universitario para hacerlo mas
accesible, también ha dotado la Biblioteca Mario Carvajal y la Biblioteca San
Fernando con tecnologia para la poblacién con discapacidad visual. En el 2003
cre6 el Comité de Atencion a la Discapacidad que entre otros, desarrolld el

proyecto “Formacion de Politica Publica para la atencion de la Discapacidad
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dentro de la Universidad del Valle” (2007), el cual sent6 la base para el Acuerdo
004 del 12 de julio de 2013.47

En el 2010, y mas especificamente en el area laboral, la Universidad pacté con la
organizacion sindical la transformacion de algunos perfiles, aplicando Ila
discriminacion positiva, tarea que esta pendiente y que posiblemente sea

retomada con la implementacion de la Politica Institucional.

8.3.El Servicio de Rehabilitacién Humana de la Universidad del Valle*s.

La Escuela de Rehabilitacion Humana de la Facultad de Salud de la Universidad
del Valle, cuenta con el SERH como un espacio que ofrece servicios de
rehabilitacion integral a la poblacion con y sin discapacidad del sur occidente
colombiano, relacionados con la prevencion de la deficiencia y la exclusion social,
la habilitacién — rehabilitacion y el fomento de la realizacion humana. Uno de los
principios fundamentales del SERH es la inclusiébn social que a su vez es
considerada como el fin dltimo de la intervencion, para ello se requiere la
construccion de entornos inclusivos desde el hogar, la familia y promoviendo el

acceso a servicios de justicia, cultura, deporte, trabajo, educacién y salud.

Ahora bien, para la prestacion de los diversos servicios de consulta, se parte
desde una perspectiva interdisciplinaria soportada en el enfoque ecoldgico,
buscando alternativas junto con cada persona para el alcance de su autonomia y
participacion en la vida cotidiana. Asi la intervencién se realiza desde los

laboratorios de formacion de pregrado y postgrado, cuyo talento humano esta

47 COPASO. Discapacidad y Trabajo. Conmemoracion del Dia de la Salud y la Seguridad en el Trabajo. Diciembre 4 de
2013. Ver Acuerdo No. 004 del 12 de julio de 2013. Politica Institucional de Discapacidad e Inclusién de la Universidad
del Valle.

48 Universidad del Valle. Facultad de Salud. Escuela de Rehabilitacion. Consulta en linea realizada el 2 de septiembre de
2014, Disponible en URL:
<http://salud.univalle.edu.co/escuelas/rehabilitacion/index.php?m=escuela&accion=visualizar_|laboratorio&esa_id=3>
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conformado por docentes, estudiantes y profesionales de Terapia Ocupacional,
Fonoaudiologia, Fisioterapia, Psicologia y Trabajo Social cuya principal estrategia
es el trabajo en equipo y la interdisciplinariedad. Sus acciones se fundamentan,

complementan y dimensionan a través de la docencia y la investigacion.

Dentro de los programas que ofrece el SERH, se encuentra el Proceso de
Inclusién Sociolaboral - PISL, el cual se forj6 desde el 2011*° y promueve la
inclusion de las personas con discapacidad o estado de vulnerabilidad en el
mercado de trabajo abierto -ya sea en la modalidad de empleabilidad o
emprendimiento- que cumpla con las condiciones planteadas en el concepto de
trabajo decente y bajo los parametros de la legislacion colombiana. Asi, el objetivo
del PISL, ademas de incluir a las personas con discapacidad en una actividad
laboral remunerada, es asesorar a los empresarios sobre la importancia de la

inclusién laboral.

Este programa cuenta con diferentes servicios de acuerdo al tipo de usuario que
requiera la atencion. Para el caso de las PCD los servicios incluyen: perfilamiento,
orientacién y acompafiamiento. El perfilamiento consta de la entrevista inicial, las
evaluaciones audiol6gica, funcional, y la ocupacional. La orientacion es de tipo
vocacional, educacional y/o ocupacional y el acompafiamiento se realiza cuando la
persona participa de procesos de busqueda de ofertas laborales, procesos de

seleccidn, contratacion, induccién y capacitacion.

También ofrece servicios relacionados con la gestibn empresarial. Inicialmente se
realiza el levantamiento del Diagndstico Situacional de facilitadores y barreras
para la inclusién laboral, se ofrece asesoria y capacitacion en los diferentes

niveles organizacionales en temas relacionados con la discapacidad y la inclusion

49 También ha contado con el acompafiamiento del Programa Pacto de Productividad a través del fortalecimiento técnico
de las instituciones de inclusion laboral, instituciones que a su vez han contribuido en la construccién del modelo de
inclusién laboral para articular y fortalecer los servicios de formacion para el trabajo e inclusion de PCD, en alianza con el
sector empresarial.
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laboral tales como los imaginarios, la interaccion, el marco normativo, planes de
mejora para los procesos de gestion humana, entre otros. Ademas se realizan
andlisis de sistemas de trabajo, con el proposito de identificar las condiciones de
los mismos y las oportunidades de mejora para la accesibilidad, desempefio y
participacion de las PCD. Finalmente, se ofrece el acompafiamiento a la empresa
en los procesos de seleccién, contratacion, induccion, capacitacion y evaluacion

del desempefio de los trabajadores.

Considerando la perspectiva sistémica que sugiere la inclusion laboral, el PISL se
articula con otras entidades tales como el Centro de Empleo Municipal — CEM,
entidades de rehabilitacion, formacion y por su puesto otras entidades de inclusion

laboral, con el propdsito de complementar la atencién de la poblacion.
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9. METODOLOGIA

En este capitulo se ubica al lector en el tipo de investigacion al que pertenece el
estudio, y luego, en el método implementado exponiendo las técnicas y estrategias
utilizadas con el propdésito de responder a la pregunta de la investigacion: ¢ Cuéles
son los factores ambientales que se constituyen como facilitadores o barreras en
los procesos de seleccion durante las fases de convocatoria, seleccion,
contratacion e induccion del recurso humano que favorecen u obstaculizan la

inclusién laboral de PCD en una Universidad Publica del Valle del Cauca?

9.1. ESTRUCTURA METODOLOGICA

La estructura metodologica del estudio experimentd una serie de
transformaciones, puesto que, en el planteamiento inicial del proyecto de
investigacion, el método propuesto se basaba Unicamente en el enfoque
cualitativo, ya durante la implementacion, y mas especificamente al momento de la
descripcion de los resultados, se incluyen datos cuantitativos, de modo que la

informacion recolectada fuese representada de forma comprensible.
9.1.1. TIPO DE ESTUDIO
El trabajo se realiza bajo un método que se orienta principalmente desde un

enfoque cualitativo®® y posee un alcance descriptivo®!, tipo observacional (no

experimental) y transversal®?,

50 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos; BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la Investigacién. 5 ed. McGraw-Hill.
2010. p. 364.

51 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos; BAPTISTA, Pilar. Op cit. p. 80.

52 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos; BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la Investigacién. 5 ed.
McGraw-Hill. 2010. p. 60, 183, 186-188.
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Este estudio se orienta desde un enfoque cualitativo® y posee un alcance
descriptivo®4, tal y como lo refieren Hernandez, Fernandez y Baptista. (2010),
pues describe, registrar, analiza e interpreta la situacion actual de la Universidad
del Valle, acorde a la manifestacién de los factores ambientales, descritos por la
CIF, y se orienta hacia la comprension de las situaciones que experimentan las
PCD al momento de participar de los procesos de seleccion de personal en la
Universidad del Valle y a su vez, interpretar la influencia del entorno en dicha
participacion desde el enfoque del modelo social de la discapacidad, el modelo de
ecologia del desempefio humano y la perspectiva de la inclusion laboral, a través
de la compresion de la influencia de dichos factores en las diferentes fases del

proceso de seleccién del recurso humano.

El caso de la investigacién cualitativa, segun Taylor y Bogdan (1984), se
caracteriza por producir datos descriptivos y experimentar la realidad tal como
otros la experimentan®. Esto sugiere la interacciéon con los diferentes actores
involucrados, como los lideres de los procesos de seleccion de recursos humanos,
las personas con y sin discapacidad contratadas en las areas administrativas y
docente, teniendo en cuenta sus experiencias, perspectivas y opiniones, es decir,
la forma en que estos participantes perciben la realidad subjetiva. Siguiendo a
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la investigacion cualitativa comprende y
profundiza los fendmenos, explorando desde la perspectiva de los participantes en

un ambiente natural y en relacion con el contexto.

A su vez, al ser una investigacion de tipo observacional las investigadoras no
intervienen en la situacion objeto de estudio, describiéndose los procesos en su

estado natural. Finalmente y de acuerdo a dimension temporal, la recoleccion de

53 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos; BAPTISTA, Pilar. Metodologia de la Investigacion. 5 ed. McGraw-Hill.
2010. p. 364

54 HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Carlos; BAPTISTA, Pilar. Op cit. p. 80.

% TAYLOR, Steve; BOGDAN, Robert. Introduccion a los Métodos Cualitativos de Investigacion. New York: Paidos
Basica, 1984. p.20.
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los datos se realizarda en un momento Unico de tiempo, lo cual la clasifica como

una investigacion transversal.

Partiendo de lo expuesto anteriormente, se reafirma que, si bien, el tipo de estudio
tiene una preponderancia cualitativa, también se utilizan datos cuantitativos, tal y
como se describe en un estudio similar dentro de Terapia Ocupacional, el cual se
denomina “Estudio diagnostico de barreras para la inclusion laboral” (Rodriguez,
2010), el cual identifica cualitativa y cuantitativamente las posibles barreras para la
inclusion laboral de PCD en cuatro ciudades de Colombia. A su vez, es necesario
especificar que, a pesar de que el estudio conjuga datos cualitativos y
cuantitativos, éste tiene una preponderancia de tipo cualitativo®®, mientras que los
datos cuantitativos, pasan a jugar un papel secundario, con el propdsito de

complementar y explicar los datos cualitativos.

En las fases iniciales de recoleccion de la informacién los datos obedecen a las
descripciones y registros de la manifestacion de los factores ambientales,
reseflados por la CIF, la comprension de las situaciones que experimentan las
PCD al momento de participar de los procesos de seleccion de personal en la
Universidad, luego, en la fase de organizacion de la informacion, estos datos son
transformados en datos cuantitativos mediante una escala de valoracion®’ de
manera que facilite la interpretacion con el uso de tablas y graficas que
representan la influencia del contexto en dicha participacion desde el enfoque del
modelo social de la discapacidad, el modelo de ecologia del desempefio humano y
la perspectiva de la inclusion laboral, a través de la compresion de la influencia de
dichos factores en las diferentes fases del proceso de seleccién del recurso

humano.

5 |dem. 558.
57 Ver Fase 2. Organizacién de la informacién. p
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9.1.2. POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Al ser un estudio de enfoque cualitativo, el interés de las investigadoras se orienta
a indagar en profundidad® para dar respuesta la pregunta de investigacion, es por
esto que para la recoleccion de la informacién se tomé como punto de partida las
poblacion participante del estudio, la cual esté integrada por 3 lideres de procesos
de seleccién y 7 empleados publicos con discapacidad de la Universidad.

9.1.3. CRITERIOS DE INCLUSION

e Personas que participen de la investigacion de forma voluntaria.

e Funcionarios de la Vicerrectoria Académica y de la Division de Recursos
Humanos con vinculacion minima de 2 afios y que tengan relacién directa
con los procesos de seleccion de personal docente y administrativo de la de
la Universidad del Valle.

e Personas con discapacidad con vinculacion minima de un afio, bajo
nombramiento o contrato, en cargos administrativos y/o docentes de la

Universidad del Valle.

9.1.4. CRITERIOS DE EXCLUSION

e Personas vinculadas a la Universidad del Valle que hayan adquirido la
discapacidad durante su experiencia laboral en la Universidad.
e Personas con Discapacidad vinculadas a la Universidad en calidad de

monitores o por proyectos.

64 Una de la caracteristicas esenciales de la investigacion cualitativa es la de indagar a profundidad, mas no a
generalizar los resultados del estudio.
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9.1.5. CONSIDERACIONES ETICAS

De acuerdo a los principios basicos para toda investigacion médica enunciados en
la declaracion de Helsinki®®, se tiene que los beneficios del estudio son razonables
frente a los posibles riegos, pues los aspectos positivos que trae consigo la

realizacion de la investigacion incluyen:

En lo relacionado con la disciplina de Terapia Ocupacional, la posibilidad de
generar sustento teérico acerca de la influencia de los factores ambientales en el
desarrollo de los procesos de selecciobn de personal desde una perspectiva
sistémica, social y de inclusion laboral, por lo cual representa un aporte
significativo al cuerpo de conocimiento de la disciplina. A su vez, le permite a la
Universidad identificar su situacion actual y considerar la posibilidad de generar
acciones para la promocion de la inclusién laboral en la Institucién. Ahora bien, el
principal riesgo se relaciona con la confidencialidad de la informacion, sin
embargo, para contrarrestar su posible efecto se utilizaron las estrategias de
codificacion de los datos personales de los participantes y los datos
institucionales, haciendo uso de la combinacion de letras, nimeros y nombres

ficticios.

La informacién reportada también se tratdé con estricta confidencialidad con el
compromiso de usarlos solo con fines académicos dentro del proyecto de
investigacion, tal y como se estipula en el acta de consentimiento informado, lo
qgue redujo el riesgo potencial de filtracion o uso inadecuado de los resultados

obtenidos en el estudio.

Siguiendo con los aspectos de ética investigativa y lo estipulado en la Resolucion

N° 008430 De 1993 en donde se establecen las normas cientificas, técnicas y

65 Asociacion Médica Mundial. “Declaracion de Helsinki”. Consulta realizada el 02 de Septiembre de 2014. Disponible en
la URL: < http://salud.univalle.edu.co/pdf/comite_etica_humana/Declaracion_helsinki.pdf>
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administrativas para la investigacion en salud, se tiene que este proyecto
contempla la necesidad de proteger la integridad de la poblacion objeto de estudio,
razon por la cual se proporcioné informacion desde el primer momento acerca de
las razones por las cuales ha sido seleccionado, los objetivos de la investigacion,
de la tematica que se pretende indagar, la estructura general del estudio, la
importancia de su participacion y la forma en la contribuirdn para realizar los
diferente métodos de recoleccion de los datos. Dadas las caracteristicas del
estudio, no se requirieron pruebas o procedimientos que afectaran la integridad
fisica, psicologica, social y legal de los participantes y por lo cual se cataloga como
una investigacion de bajo riesgo®. De tal manera, la informaciéon fue
proporcionada por las investigadoras y se diligencid el Acta de Consentimiento
Informado (Ver Anexos 1y 3) para cada uno de los participantes, mediante el cual
se autoriza la participacion voluntaria y contempla la posibilidad de retiro en

cualguier momento sin exponerse a represalias.

De igual forma, se tuvo en cuenta el tipo de discapacidad para proporcionar el
consentimiento informado en formato accesible, en caso de contar entre los
participantes PCD visual, se tuvo la disposicion de proporcionar el Acta en
impresion al sistema Braille, sin embargo, dado que los participantes solo

presentaban baja vision, no se requirié del impreso alternativo.

Tras considerar lo anteriormente descrito, fue necesario hacer un mapeo de
actores, lo cual condujo a la identificacion de personas que por un lado tienen
relacion directa con la seleccion de personal, y por el otro lado, personas con
discapacidad que tienen la experiencia de participar de dichos procesos, lo que
conlleva a identificar y localizar a los posibles participantes que cumplan con los

criterios de inclusion en el estudio.

8 Se informara a los participantes que no se expondran a fuentes de peligros de tipo bioldgico o psicosocial, puesto que
los procedimientos a realizar no incluyen toma de muestras de tejidos o liquidos, contacto con farmacos ya sea
medicamentos, vacunas, ni se suministraran alimentos.
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Si bien, al momento de la investigacién, no se cuenta con registros oficiales que
revelen la incidencia de la Discapacidad en la Institucion y que facilite el
acercamiento a la poblacion, se utilizé la base de datos preliminar del Proyecto de
Investigacion denominado “La poblaciéon con discapacidad en la Universidad del
Valle” que es liderado por docentes de Fonoaudiologia y Sociologia y es apoyado
por la Vicerrectoria de Bienestar Universitario, dicha base fue suministrada por
una de las docentes que adelanta el estudio, ademas, se utilizé el método bola de

nieve para contactar personas potencialmente participes del estudio.

Una vez identificados los posibles participantes, se procede a contactarlos en las
diferentes dependencias donde laboran para presentar de forma inicial la
investigacion, solicitar su participacion y agendar una cita para la aplicacion de los
métodos de recoleccion de la informacién. Ya en la cita, se procede a presentar el
Acta Consentimiento Informado, explicando las condiciones de participacion en la
investigacion y se procede al diligenciamiento del mismo, al ser requerido por el
CIREH para la realizacion de investigaciones con humanos, dando cumplimiento a
los compromisos éticos del estudio, luego, se procede a realizar la entrevista semi-
estructurada de acuerdo al actor entrevistado se aplican la Entrevista a Lideres de
Seleccién de Personal (Ver anexo 2), Entrevista a Personas Con Discapacidad
Vinculadas a la Universidad (Ver Anexo 4) abordando temas especificos de
discapacidad, fases del procesos de seleccion y los factores ambientales de la

Institucion que influyen en ellos.

INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Las entrevistas, tal como lo refiere Hernandez y Fernandez (2010)%8, permiten a
través de preguntas y respuestas, una comunicacion y construccion conjunta de
significados respecto a un tema. En este estudio se empled la entrevista semi-

estructurada, debido a que permite una compresion de la situacion problema

88 HERNANDEZ. FERNANDEZ. Op cit.p. 18.
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desde la perspectiva y experiencia de los actores involucrados, dando a conocer
detalles, la descripcion de los procesos en retrospectiva, una interaccion cercana
con la poblacién participe de la investigacion y la obtencion de informacion

relevante para la investigacion.

De tal forma, “la entrevista semiestructurada es aquella en donde las preguntas
estan definidas previamente en un guion de entrevista por la secuencia, asi como
su formulacion puede variar en funcion de cada sujeto entrevistado”®®. Es decir las
investigadoras realizan una serie de preguntas que definen el area a investigar,
pero tiene libertad para profundizar en alguna idea que pueda ser relevante,

realizando nuevas preguntas.

En este sentido, se diseflaron dos entrevistas para recabar informacion
proveniente de las dos fuentes primarias: una es la “Entrevista a Lideres de
Procesos de Seleccion” (Anexo 2) y la otra es la “Entrevista a Personas con
Discapacidad Contratadas en la Universidad del Valle” (Anexo 4). Esto con el
propésito de complementar informacién de los aspectos significativos de la
participacion de las PCD con discapacidad en los procesos de seleccion de
personal y mas especificamente acerca de la influencia de los factores
ambientales en dicha participacion. Asi, las entrevistas incluyen tépicos como:
datos sociodemograficos, aspectos organizacionales, discapacidad, procesos de

seleccion de personal, entre otros.

También, se utilizé la Matriz Diagndstico Situacional de los Procesos de Seleccién
(Ver Anexo ) en la cual se registraron las observaciones directas producto de la
investigacioén, incluyendo descripciones, esquemas Y listados con el propdsito de
precisar el analisis de la informacidn a posteriori. Para ello, se reviso el formato en

hojas de calculo de Excel denominado “Matriz Diagndstico Integral de Barreras —

89 BLASCO, Teresa Hernandez. OTERO, Laura Garcia. Técnicas cualitativas: la entrevista. Investigacion, n° 33, Marzo -
Abril 2008
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Plan de ajuste seguimiento” elaborado por el Programa Empresarial para la
Promocion Laboral de Personas con Discapacidad “Pacto de Productividad” y que
fue entregado al Proceso de Inclusion Sociolaboral del Servicio de Rehabilitacién
Humana - SERH de la Universidad del Valle, en el marco de la transferencia
metodoldgica de herramientas para la inclusion laboral en el afio 2013, a través
del acompanamiento de la Asesora y la Coordinadora Local del “Pacto de
Productividad”, periodo durante el cual, parte del grupo investigador conformo el
equipo de trabajo del servicio de inclusion del SERH, en la modalidad de
estudiantes en Préactica Profesional de Profundizacion del Programa Académico
de Terapia Ocupacional en el marco del Proyecto denominado “Desarrollo del

Proceso de Inclusiéon Sociolaboral’.

Es asi como a partir del referente metodologico del estudio, se realizan una serie
de adaptaciones’, de modo que permita el cumplimiento de los propésitos de la
investigacion, dichas modificaciones son tanto de forma como de contenido, y

consisten en:

1. Cambio en categorias:

1.1.La matriz inicial consideraba cuatro tipos de discapacidades
(subcategorias) que son fisica, visual, cognitiva y auditiva, y los diversos
factores ambientales, sin embargo, el presente estudio incluye una variable
adicional y es el proceso de seleccion con las subcategorias convocatorias,
seleccién, contratacion e induccion, asi que estas son incluidas.

1.2.Se incluyeron un total de 4 columnas para la descripcidon cualitativa de

cada fase del proceso de seleccion.

70 Previa autorizacion mediante carta formal emitida por el Programa en cabeza de su Directora Alejandra C. Ledn
Rodriguez tras la solicitud de las estudiantes (Ver Anexo #5).
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1.3.En algunos casos se cambiaron términos como “trabajador’ por
“aspirantes” y/o “elegidos” con el propdsito de adaptar los items a las fases
de los procesos de seleccién y los roles que juegan las PCD en estas.

1.4. Al indagar los factores ambientales relacionados con el Entorno natural y
cambio producidos por el humano se encuentra que en la matriz previa el
factor de sonido esta incluido en dos ocasiones, por lo tanto, estos fueron
fusionados en uno solo, dejando una casilla libre, casilla que a su vez fue
requerida para incluir el item relacionado con la geografia que fue de
importancia para el estudio.

1.5. Se realizé la adaptaciéon enunciado de la matriz.

2. Clasificacion de items a evaluar:

A partir de la revisidn de la Matriz Integral del Programa “Pacto de Productividad”,
se identifica que ciertos factores no tienen relacion directa con determinadas fases
del proceso de seleccion y que ademas, el tipo de discapacidad también
condiciona el factor a evaluar. Es decir que factores ambientales como Productos
y Tecnologia relacionados con la Movilidad y el transporte no son requeridos
durante la fase de Convocatoria, mientras que, si son de importancia al momento

de indagar la fase de Seleccion.

Ahora bien, en la clasificacion por tipo de discapacidad, se encuentra que, por
ejemplo, algunos items de Disefio y Construccion de Edificios que indagan
aspectos como el espacio para la maniobra de silla de ruedas, si bien aplica para
las fases de seleccion, contratacién e induccion, no ha de ser evaluado para las
discapacidades de tipo visual, cognitiva y auditiva. De ahi que se realiza una
clasificacion de factores ambientales a evaluar segun la fase del proceso y el tipo

de discapacidad abordados.
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Teniendo en cuenta los puntos 1 y 2 anteriormente descritos, se disefia la Matriz
Diagnostico Situacional de los Procesos de Seleccion segun los Factores
Ambientales de la CIF para la Inclusion Laboral de Personas Con Discapacidad
para cada tipo de discapacidad con el proposito de mantener el enfoque
diferencial de acuerdo a la diversidad funcional de la poblacién y la influencia del
entorno desde la particularidad. (Ver Gréfico 6).

Grafico 6. Esquema Simplificado de la Matriz Diagndstico Situacional de los Procesos de
Seleccion segun los Factores Ambientales de la CIF para la Inclusion Laboral de

Personas Con Discapacidad.

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL DESDE EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DEL DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA
PROYECTO DE INVESTIGACION. TRABAJO DE GRADO. 2015
Universidad INVESTIGADORAS: LISET BALANTA MILLAN - ADRIANA GARCIA ALEGRIA - LAUREN FLOREZ QUENGUAN
del Valle PROGRAMA ACADEMICO DE TERAPIA OCUPACIONAL - ESCUELA DE REHABILITACION HUMANA - FACULTAD DE SALUD
UNIVERSIDAD DEL VALLE

MATRIZ* DIAGNOSTICO SITUACIONAL
DE LOS PROCESOS DE SELECCION SEGUN LOS FACTORES AMBIENTALES DE LA CIF PARA LA INCLUSION LABORAL DE
CATEGORIA 3 PERSONAS CON DISCAPACIDAD FiSICA Y/O ALTERACIONES EN FUNCIONES CORPORALES

EATORES AWl TALEs|  SUBCATEGORIAZI | | SUBCATEGORIAZ2 | |  SUBCATEGORIA23
CONVOCATORIA SELECCION CONTRATACION
CONTEXTUALES

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA MOVILIDAD
Y TRANSPORTE

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA
COMUNICACION

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA EDUCACION

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA PARA EL
EMPLEO

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA EN DISENO
CONSTRUCCION
EDIFICIOS PUBLICOS

PRODUCTOS Y
TECNOLOGIA EN DISENO
CONSTRUCCION DE
EDIFICIO PRIVADO

ENTORNO NATURAL Y
CAMBIOS EN EL ENTORNO
DERIVADOS DE LA
ACTIVIDAD HUMANA

APOYO Y RELACIONES

ACTITUDES

SERVICIOS, SISTEMAS Y
POLITICAS LABORALES Y
DE EMPLEO

Fuente: Matriz Diagnéstica adaptada del original entregado por el proyecto Pacto
de Productividad al Proceso de Inclusiéon Sociolaboral del SERH
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Cabe aclarar, que las matrices especificas de diagndéstico por tipologia de
discapacidad, incluyen en el encabezado, la denominacién con el correspondiente
tipo de discapacidad y las principales funciones corporales CIF afectadas por las

diversas condiciones de salud. De tal modo se crean cuatro matrices.

El diligenciamiento de la Matriz consisti6 en registrar los datos cualitativos
producto de las entrevistas y las observaciones realizadas en los diferentes
espacios, a su vez, se asignd la valoracion numérica de acuerdo a la escala
genérica de gravedad en cinco niveles del componente de factores ambientales de
la CIF (Ver Tabla 2), y cuyos criterios de intensidad de barreras fueron
establecidos por las investigadoras, a saber, a) duraciéon — tiempo, b) frecuencia,
c) calidad, d) disponibilidad y e) necesidad de ajustes (Ver Tabla 3). Esta escala
de valoracion, esta basada en la escala genérica de gravedad en cinco niveles del

componente de factores ambientales de la CIF.

Tabla 2. Calificacion CIF factores Ambientales (Facilitadores — Barreras)

CALIFICACION CIF FACTORES AMBIENTALES (FACILITADOR-BARRERA)
1

Barrera leve Mejorar a largo plazo

Barrera moderada Mejorar a mediano plazo 2

No aplicable Hacer seguimiento 9

Los criterios de valoracion fueron establecidos de acuerdo a la revision
bibliografica y las recomendaciones planteadas por la CIF para la valoracion de los
factores ambientales, y el baremo de factores contextuales — ambientales (BFCA)
propuesto por IMSERSQO"!, el cual cumple con las caracteristicas del presente
estudio. Partiendo de la premisa de que las barreras son todos aquellos factores
en el entorno de una persona que, cuando estan presentes o ausentes, limitan el

funcionamiento, generan discapacidad y dificultan la participacion de las personas

"1 IMSERSO.
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con una condicion de salud en las actividades de la vida diaria y en el desempefio

social.

e No hay barrera: Tal y como se presenta el factor, permite la participacion de

la PCD, no requiere de ajustes.

e Barrera leve: Existe dificultad, puede tolerarse durante el proceso y

raramente ocurre. Requiere ajustes a largo plazo.
e Barrera moderada: esté presente como maximo durante la mitad del tiempo,
su intensidad interfiere la participacion pero no significativamente, requiere

de ajustes a mediano plazo.

e Barrera Grave: Esta presente la mayor parte del tiempo, altera la

participacion de las PCD y ocurre frecuentemente durante el proceso.

e Barrera completa: Es constante, durante todo el tiempo, no puede tolerarse

y no permite la participacion de PCD, requiere de ajustes inmediatos.

Tabla 3. Criterios para determinar la intensidad de las barreras

Frecuencia No se Ocasionalmente | Intermitente C.as' Constante
presenta siempre
y 0% del . 50% del Mas 95% del
Duracion . 25% del tiempo . 50% del .
tiempo tiempo 1 tiempo
tiempo
Condiciones | Parcialmente Medianame | No es Eéﬁ’&ig;gg
Calidad seguras seguras para el | nte seguro | seguro de riesqo
para su uso | uso para su uso | de usar vital 9
Necesidad de | No requiere A mediano | A corto .
Ajustes de ajuste Alargo plazo plazo plazo Inmediata
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Ahora bien, los instrumentos utilizados fueron sometidos a constantes revisiones,
una prueba piloto aplicada en la seccién de recursos humanos de una institucion
diferente a la Universidad, claro estd, luego de la autorizacion del Comité
Institucional de Revision de Etica Humana de la Facultad de Salud para dar inicio
de la investigacion, todo esto con el proposito de ajustar los formatos de
recoleccion elaborados, para ello se realizaran los siguientes pasos:

Revisar los instrumentos, con el propdsito de conocer el objetivo de las

entrevistas y qué se identifica.

e Seleccionar la poblacion y los procedimientos para la aplicacion de la
prueba piloto.

e Analizar la pertinencia de los item os instrumentos aplicados.

e Ajustar los instrumentos de acuerdo al analisis.

VARIABLES
¢ Disefio de los procesos de seleccion
e Tipos de discapacidad.

e Factores ambientales.

9.1.3 FASES DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de la investigacidon se definieron cinco fases, las cuales
corresponden a la recoleccién, organizacion, andlisis e interpretacién de la
informacion. A continuacién, se realiza una descripcion de las actividades mas

relevantes ejecutadas en cada una de las fases:
Fase 1. Recoleccion de informacion

En esta fase, inicialmente se hace una exploracion del entorno, a su vez se

recolectan y analizan datos preliminares mediante la revision de antecedentes
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investigativos, entrevistas iniciales, observaciones del contexto, lo cual permite
precisar el lugar y la poblacion objeto de estudio y a su vez orientar el disefio de la
investigacion. La estrategia para la recoleccion de datos incluyé el uso de
diferentes técnicas, tales como, entrevistas semiestructuradas y la observacion. A

continuacion se describen cada uno de estos:

Ahora bien, al momento de la investigacion, no se conté con registros oficiales que
revelaran la prevalencia de la discapacidad en la Institucion y que facilitaran el
acercamiento a la poblacion, sin embargo se utilizé la base de datos preliminar del
proyecto de investigacion en curso denominado “La poblacién con discapacidad
en la Universidad del Valle” que es liderado por docentes de Fonoaudiologia y
Sociologia y es apoyado por la Vicerrectoria de Bienestar Universitario, dicha base

fue suministrada por una de las docentes que adelanta el estudio.

En este orden de ideas, se realizo la seleccion de la poblacién, mediante el mapeo
de actores, lo cual condujo a la identificaciébn de personas que por un lado tienen
relacion directa con la seleccion de personal, y por el otro lado, personas con
discapacidad que tienen la experiencia de participar de dichos procesos, lo que
conllevé a identificar y localizar a los posibles participantes que cumplan con los

criterios de inclusiéon en el estudio.

Una vez identificados los posibles participantes, se procedié a contactarlos en las
diferentes dependencias donde laboran para presentar de forma inicial la
investigacién, solicitar su participacién y agendar una cita para la aplicacion de los
meétodos de recoleccidn de la informacion. Ya en la cita, se procedié a presentar
el Acta Consentimiento Informado, explicando las condiciones de participacion en
la investigacion y al diligenciamiento del mismo, dando cumplimiento a los
compromisos éticos del estudio, luego, se realiz6 la entrevista semi-estructurada y
de acuerdo al actor entrevistado se aplican la Entrevista a Lideres de Seleccion de

Personal (Ver anexo 2), Entrevista a Personas Con Discapacidad Vinculadas a la
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Universidad (Ver Anexo 4) abordando temas especificos de discapacidad, fases
del procesos de seleccion y los factores ambientales de la Institucion que influyen

en ellos.

La segunda técnica utilizada es la observacion, y si bien al inicio, fue general,
luego se especific6 en los temas de principal interés para el estudio, al ser
direccionada por las entrevistas, en las cuales se referenciaban espacios fisicos
particulares para ser registrados. Para ello se utiliz6 la Matriz Diagndstico
Situacional de los Procesos de Seleccion (Ver Anexo ) en la cual se registraron las
observaciones directas producto de la investigacion, incluyendo descripciones,
esquemas Y listados con el propésito de precisar el analisis de la informacion a

posteriori.

Una vez se recolecta la informacion necesaria, se procede a organizar, clasificar,
sistematizar y codificar de modo que se guarde la confidencialidad, facilite la
revision y el analisis de la misma al diligenciar la Matriz Diagnéstico Situacional de

los Procesos de Seleccion.

Limitaciones en la recoleccion de la informacién

Se presentaron diversas situaciones que influyeron en el acceso a la informacion,
entre estas la poca disponibilidad de tiempo para la realizacion de entrevistas a
algunos de los lideres de los procesos de seleccion. La falta de una base de datos
definitiva, que diera cuenta de la poblacién que accedi6 a laborar en la institucién
con algun tipo de discapacidad. En relacién a la poblacion con discapacidad
abordada, hubo dos que no accedieron a participar del estudio, una por motivos de

tiempo y la otra por haber participado en otros estudios dirigidos desde la ERH.

Fase 2. Organizacion de lainformacién.
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Esta fase se realiz6 de forma paralela a la de recoleccion de la informacion, al
organizar, clasificar, sistematizar y codificar para salvaguardar la confidencialidad,
facilitar la revision y el analisis de la misma, siendo una de las caracteristicas
fundamentales de la investigacion cualitativa, pues conforme se obtuvieron los
datos, estos fueron interpretados y analizados por las investigadoras para describir
la situacion actual de los factores ambientales del proceso de seleccion de

recursos humanos en lo referente a la inclusién laboral de PCD.

Inicialmente se definieron y formularon las unidades de andlisis o categorias para
organizar la informacién para luego utilizar la base de datos, lo cual requirié6 de
modificaciones constantes conforme se desarrollaba el estudio, con el propésito

de disponer la informacion necesaria para el analisis.

Teniendo como referente el planteamiento del problema y la pregunta de
investigacion se identifican los ejes tematicos generales del estudio, sin embargo,
dada su amplitud y generalidad fue necesario precisar las categorias y establecer
sus derivadas o subcategorias. En un primer momento, las categorias formuladas
eran tres macro-conceptos: procesos de seleccidén, factores contextuales,
personas con discapacidad; de ahi, que fue necesario precisar la categorizacion,
mediante la determinacion de las categorias que se derivan de estas y asi

obtener los datos especificos que requiere el estudio.

Dentro de los procesos organizativos, se realiz6 una busqueda bibliografica que
permitiera esclarecer las definiciones conceptuales las categorias de analisis
principales y sus respectivas derivadas (subcategorias y sub-subcategorias) y a su

vez el disefi6 un mapa conceptual incluye dichas categorias.
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Categorias y sus derivadas

1. Persona Con Discapacidad — PCD
1.1.Funciones corporales
1.2.Persona Con Discapacidad

Fisica
1.3.Persona Con Discapacidad
Visual
1.4.Persona Con Discapacidad
Cognitiva
1.5.Persona Con Discapacidad
Auditiva
2. Proceso de seleccion de personal

2.1.Convocatoria

2.2.Selecciéon

2.3.Contratacion

2.4.Induccion

Factores Contextuales

3.1.Factores Contextuales de tipo
Ambiental

3.2.Factores Contextuales de tipo
Personal

Desempefio Ocupacional

Inclusion labora

Grafico 7. Categorizacion y organizacion de la informacion

[ Persona con Discapacidad ]

[ Desempefio Ocupacional

| Acividad | Entomo

[

[
[Discapacbdad ] [Funciones Corporales l Factores Contextuales Procesos de Seleccion de ‘ Factores Contextuales
| Personales Personal Ambientales
( Visual ] l FSensonalesydel dolor ]
1
Auditiva F.delavoz yel habla
( I [ yl' ] Edad [Convocatoria _ [ Productos y Tecnologia ]
[ Cognitiva ] [ F. Mentales ] I |
I I Educacion [ Seleccion [ Entorno Natural ]
Fisica ! |
( ] [F Neur&musculoﬁquebhcasy] Experiencia Laboral | Coniratacion [ Apoyo y Relaciones ]
relacionadas con el movimiento : i
[ Inducgion [ Acttudes )

Fuente: Elaborado por la autoras.

1
[ Senvicios, Sistema y Poliicas|

La anterior clasificacién permitio el disefio de un mapa conceptual que representa

las diferentes Categorias, Subcategorias y

Sub-subcategorias, las relaciones de

dependencia y la organizacién de la informacion recabada, (Ver Grafico 6). Para

continuar con la organizacion de la informacion, se utilizo la Matriz de Diagnostico
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Situacional de los Procesos de Seleccion como base de datos, soportada en la
tabulacion de las entrevistas y el registro de las observaciones producto de la fase

de recoleccion, lo cual facilito el posterior analisis de la informacion.

Gréfico 8. Matriz de Diagnostico Situacional de los Procesos de Seleccion

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL DESDE EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON

DISCAPACIDAD EN UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DEL DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA
PROYECTO DE INVESTIGACION. TRABAJO DE GRADO. 2015

Universidad INVESTIGADORAS: LISET BALANTA MILLAN - ADRIANA GARCIA ALEGRIA - LAUREN FLOREZ QUENGUAN

dei Vaille PROGRAMA ACADEMICO DE TERAPIA OCUPACIONAL - ESCUELA DE REHABILITACION HUMANA - FACULTAD DE SALUD
UNIVERSIDAD DEL VALLE
MATRIZ* DIAGNOSTICO SITUACIONAL

DE LOS PROCESOS DE SELECCION SEGUN LOS FACTORES AMBIENTALES DE LA CIF PARA LA INCLUSION LABORAL DE

CATEGORIA 3 PERSONAS CON DISCAPACIDAD FiSICA Y/O ALTERACIONES EN FUNCIONES CORPORALES

FACTORES AMBIENTALES|  SUBCATEGORIAZI | | SUBCATEGORIA 22 suBcATEGORIA 23
CONTEXTUALES CONVOCATORIA SELECCION CONTRATACION

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA MOVILIDAD
Y TRANSPORTE

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA
COMUNICACION

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA EDUCACION

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA PARA EL
EMPLEO

PRODUCTOS-
TECNOLOGIA EN DISENO
CONSTRUCCION
EDIFICIOS PUBLICOS

PRODUCTOS Y
TECNOLOGIA EN DISENO
CONSTRUCCION DE
EDIFICIO PRIVADO

ENTORNO NATURAL Y
CAMBIOS EN EL ENTORNO!
DERIVADOS DE LA
ACTIVIDAD HUMANA

APOYO Y RELACIONES

ACTITUDES

SERVICIOS, SISTEMAS Y
POLITICAS LABORALES Y
DE EMPLEO

Fuente: Matriz Diagnostica adaptada del original entregado por el proyecto Pacto de Productividad al Proceso
de Inclusion Sociolaboral del SERH

Fase 3. Analisis de lainformacion
La fase de analisis de la informacién corresponde al tratamiento de los datos y el

establecimiento de relaciones entre las categorias de andlisis y sus derivadas,

desde el aporte de los enfoques conceptuales planteados en el marco teérico que
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orientan al grupo investigador hacia la respuesta a la pregunta de investigacion, la

generacion de conclusiones y recomendaciones.

De ahi que se disefo el Grafico No 8, el cual representa el marco referencial de
las categorias a tener en cuenta en el andlisis, en donde se denota la interaccion
de la persona con discapacidad, los procesos de seleccion de personal y factores
ambientales - CIF, esta triada determina el desempefio ocupacional de las
personas, centrandose, para efectos del estudio, en la influencia del contexto en

dicho desempefio y la participacion de PCD.

Grafico 9. Marco Referencial de Unidades de Analisis

Vlodsle Eedlogta clal Dessipsio Fumene

Proeeses do Selecelion de Porsenal
] ' ‘

Universidad |
del Valle |

i)
=
S
8
>
3
|

| Porsona con Discapacidad 1) QFa@@@mgg Amiblentales - GIF |-

Inclusiion Lelsorl

Fuente: Elaborado por las autoras

A su vez, representa la perspectiva tedrica que orienta la investigacion como lo es
el Modelo de Ecologia del Desempefio Humano y la inclusién laboral, asi se refleja
el énfasis en andlisis del contexto como una barrera importante y/o un facilitador
del desempefio ocupacional. Adicionalmente, durante el analisis, los resultados
fueron confrontados con lo que se promulga en materia de inclusion laboral, el
modelo social de la discapacidad (especificamente en lo relacionado con el

derecho al trabajo); la terapia ocupacional (referente a la participacion,
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equiparacion de oportunidades, adaptacion, y equilibrio ocupacional), la CIF
(haciendo especial énfasis en el contexto: factores ambientales y la accesibilidad).
Para ello se realizaron diferentes disefios hasta llegar a su version final, lo que
llevé a consolidar el criterio analitico del grupo investigador y poder establecer la

representacion de las categorias de analisis.

Fase 4. Interpretacion de los resultados Elaboracion de conclusiones y

recomendaciones

Asi pues, la interpretacion de los resultados utilizé como referente el analisis de
cada una de las categorias y sus derivadas, junto con las criticas, opiniones,
inferencias, reflexiones, a las que el grupo de trabajo llegd, respecto de las
categorias, finalmente se realizan una serie de conclusiones

Las recomendaciones se elaboraran con base a las conclusiones realizadas con el

propdsito de generar oportunidades de mejora a nivel institucional e investigativo.
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10. RESULTADOS

CARACTERIZACION DE LA POBLACION PARTICIPE

La poblacién participe de la investigacion corresponde a un total de 10 personas
de los cuales 3 son Lideres de Recursos Humanos y 7 empleados oficiales de la
Universidad con discapacidad. De los lideres, 2 son de personal administrativo, 1
de personal docente; de los empleados, 4 ocupan cargo docente y 3 cargos
administrativos. Inicialmente, se realiza la caracterizacion de la poblacion participe
en relacién al tamafio, tipo de actor y presencia de la condicion de discapacidad.
(Ver Gréficos 6, 7 y 8).

Imagen 1. Ciudadela Universitaria Meléndez — Universidad del Valle.

e S =5

@ - -
— ~ ) n

Z P
(@
S

CIUDADELA UNIVERSITARIA MELENDEZ

Ingreso Edificio

| Vehicul 301 Administracion Central .
& vehiouar @ ' ArmimeTacn tenta Fuente: Adaptado por las autoras, tomado de
| £ | Peatonal (] 318 Biblioteca Mario Carvajal
© o0 (8) 520 Ceros Notrksy Exacs la pagina web institucional Universidad del
° Av_ Pasoancho [ 332 Auditorios de Ingenierias Va”e 75
e Av. Pasoancho ' 334 Ingeniarias Quimica y de Alimentos
o Calle 86 Bienestar Universitario . 380 C.D.U. Centro Deportivo Universitario
° Carrera 86 _' 387 Ciencias Sociales y Economia
Q Calle 16 ! 389 Restaurante - Comedor Central lem | Pamada de Sistema de Trers porte MIC

5 Mapa Disponible en la Direccion URL: <http://www.univalle.edu.co/mapas/mapoteca/mapa-ciudad-universitaria-
melendez.pdf> Consulta en linea realizada el 29 de abril de 2015
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Si bien, la poblacion no es representativa en términos estadisticos, constituye un
acercamiento a la situacion y permite generar reflexiones acerca de coémo se
realizan los procesos en la Institucion. Adicionalmente, se realizaron visitas de
observacion en diferentes dependencias de la Universidad, tras ser referenciados
por los participantes como sitios en donde tienen lugar unos u otros
procedimientos de los procesos de seleccidén, lo cual permite observar, en
especificidad, aquellos factores relacionados con el ambiente fisico y la
comunicacion, los cales a su vez fueron registrados en la matriz de diagnostico y

registro fotogréfico.

Imagen 2. Sede San Fernando — Universidad del Valle

SEDE SAN FERNANDO

I Ingreso [ Edificio

1] v 5 ety e
| |i| Peatonal b‘IDO Decanato Facultad de Salud
| ° Calle 4B No 36-00 Auditerio lves Chatain

‘ ° Escuela de Rehabilitacién Humana %Auditorio de Enfermeria

| ° Parqueadero | Parada de Sistema de Transporte MIO

Enfermeria ’
j Centro Deportive Universitario ‘

Fuente: Adaptado por las autoras, tomado de la pagina web institucional
Universidad del Valle.”®

76 Mapa Disponible en la Direccidon URL: <http://www.univalle.edu.co/mapas/mapoteca/sede-san-fernando.pdf> Consulta
en linea realizada el 29 de abril de 2015
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En relacibn a la descripcion de la poblacién participante cabe destacar la

caracterizacion realizada a partir del formato “Entrevista a Personas Con
Discapacidad Contratadas en la Universidad Del Valle” (Ver Anexo 3), y que

incluye el Médulo Discapacidad con la funciones corporales descritas por la CIF y

que resultan afectadas por las condiciones de salud que estas experimentan.

Grafico 10. Poblacion participe de la investigacion.

Actores del Proceso particepes

Numero de parficipantes
D = O LD e OO ] OO D O

Lideres de Recursos Lideres de Recursos Empleados Cficiales Empleados Cficiales
Humanos Administrativos Humanos Docentes Administrativos Docentes
Tipo de Actor 2 1 3 4

Fuente: Elaborado por las autoras.

El Grafico 7 representa los tipos de discapacidad que presentan los Empleados

Oficiales que participaron en el estudio, se encuentra que, si bien, participaron un

total de 7 personas, ninguna presenta discapacidad auditiva y en un caso, una

persona presenta tanto discapacidad fisica, como cognitiva, dadas las alteraciones

funcionales presentadas por su condicion de salud.
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Gréfico 11. Tipo de discapacidad

Tipo de discapacidad de los Empleados Oficiales

— PO G e em O

Frecuencia deltipo de
Discapacidad

0
Fisica Visual Cognitiva Auditiva
Tipo de Discapacidad 6 1 1 0

Fuente: Elaborado por las autoras

Grafico 12. Funciones Corporales - CIF

Funciones Corporales - CIF
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Fuente: Elaborado por las autoras.

10.1 CAPIITULO 1. PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

1. Proceso de seleccion en la Universidad.

Los procesos de seleccion de personal para ocupar cargos de Empleos Publicos
docente y administrativo de la Universidad del Valle, se caracterizan por el rigor en

el cumplimiento de la normatividad que rige la contratacion publica, la cual estipula

el concurso de méritos e implica la publicacion de la convocatoria, la libre
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participacion y la igualdad de oportunidades, lo cual obedece al caracter estatal y
auténomo de la Entidad.

Se identifica que existen dos lineas de seleccion de personal, por un lado, la linea
de docentes y por el otro la administrativa, la diferencia entre estas radica en quien
lidera la identificacion de las vacantes, en la fase de seleccién y en la toma de
decision para la contratacion de personal en cada area, asi pues, en el caso del
personal docente, el proceso es liderado por la Vicerrectoria Académica junto con
las Unidades Académicas (Escuelas, Facultades, Programas), mientras que el
personal administrativo es liderado por la Vicerrectoria Administrativa a traves de
la Division de Recursos Humanos de la Entidad. Sin embargo, es necesario
comprender estos procesos de seleccidon desde la relacion interdependiente de las
areas en fases especificas del proceso, tales como, convocatoria y contratacion.
Para efectos metodoldgicos y acorde a los resultados, se procede a describir los
propésitos y los procedimientos realizados en cada fase del proceso de seleccion
de la Entidad.

Tabulacién de Encuesta - Procesos de Seleccion
Fase de Convocatoria

Lider de Recursos Humanos — (LRH) Respuestas

La Universidad

Otros: Comunidad en
Docente Genera

Respuesta: Las fuentes de reclutamientos en ambos procesos son tanto el personal de la institucién en caso de
convocatorias internas, como la comunidad en general cuando es un proceso externo.

¢ Cuales son las fuentes de reclutamiento para convocar a los | Administrativo

" candidatos?

Respuestas
Administrativo | Pagina Web

Carteleras Institucionales
Periddico

Respuesta: Tanto los lideres administrativos como los docentes utilizan la Pagina Web, Carteleras Institucionales y el
Peri6dico. Una vez las Unidades académicas y administrativas han definido el nimero de vacantes y los perfiles, se
envian a la Division de Recursos Humanos, la cual realiza el tramite de publicacién mediante la pagina Web Institucional
como el periddico, a su vez en las carteleras de las respectivas dependencias que requieren del personal

15 | Los medios para convocar a los candidatos son Docente
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4 De los entrevistados 3 afirmaron haber conocido la
vacante mientras se encontraban vinculados como

Como conocié la vacante/ Medio estudiantes o monitores, 2 por medio de amigos, 1
por publicacion en cartelera, 1 fue por medio de una
solicitud que hace la PCD a la universidad.

Fase de Seleccion

N. | LRH Respuesta

Entrevista

Administrativo | Revision de antecedentes

¢ Cudles son los métodos que utiliza para seleccionar el Pruebas psicotécnicas
personal? Entrevista

Docente Revisién de antecedentes
Pruebas académicas
Respuesta: Tanto los lideres administrativos como el docente, utilizan los métodos de entrevista, revision de
antecedentes (experiencia, formacion académica), sin embargo en el caso de los administrativos se aplican pruebas
psicotécnicas mientras que en el caso de los docentes se utilizan pruebas académicas.

N. | LRH S \ NO
19 ¢Durante el proceso de seleccién se han realizado ajustes | Administrativo X
0 adaptaciones para facilitar la participacion de PCD? Docente X

5 ¢Durante el proceso de seleccién se han realizado ajustes X
0 adaptaciones para facilitar la participacion de PCD?
Respuesta: En el caso de los lideres administrativos, estos desconocen la realizacién de ajustes durante los procesos de
seleccion, mientras que la lider docente afirma, que si bien se reconoce que existe la necesidad de ajustes de acuerdo a
las discapacidades pero es algo que en las practicas actuales no se realiza.

Respuesta: En el caso de las PCD, identificaron que no se realizaron ajustes para su participacion en efecto dos de
ellas expresaron que presentaron limitaciones, en ocasiones para el acceso algunas de las instalaciones.

Fase de Contratacién

21 ¢ El'empleado dispone de afiliacién al sistema de salud? Administrativo | x

Docente X

Respuesta: Todos los lideres afirman que los candidatos seleccionados deben realizar el proceso de afiliacién al sistema
de seguridad social integral que incluye regimenes de salud, riesgos laborales y pension, como requisito para el acto de
posicionamiento en el cargo.

Administrativo
Docente X

¢ Cotizacién a fondo de pensiones?

Respuesta:

24 ¢El empleado es afiliado a la aseguradora de riesgos | Administrativo | x
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| laborales? | Docente [x | |
Respuesta:

10 ¢ Su afiliacion al sistema de salud la realiza como? Cotizante 100%

Respuesta: Todos los lideres afirman que los candidatos seleccionados deben realizar el proceso de afiliacién al sistema
de seguridad social integral que incluye regimenes de salud, riesgos laborales y pensién, como requisito para el acto de
posicionamiento en el cargo.

12 | ¢Esta afiliado al fondo de pensiones? 100%
Respuesta:
13 ¢ Esta afiliado a la aseguradora de riesgos laborales? 100%
Respuesta:

Fase Induccién

N.  LRH \ SI NO Gréfica
X

Individual
Grupal
Apoyos
Didacticos
Ayudas
audiovisuales
Individual X
Grupal X
Apoyos
Did4cticos
Ayudas
audiovisuales

Administrativo

26 | ¢Como se realiza el proceso de induccion?

Docente

Respuesta:

Respuesta Sl NO Gréfica

Individual
Grupal
Apoyos
Didacticos
Ayudas
audiovisuales

x>

14 ¢ Coémo se realiza el proceso de induccién?

Respuesta:

Factores ambientales

Servicios, sistemas y politicas.

Respuesta
1 ¢ Conoce sobre la Politica de Discapacidad e Inclusion de la Universidad | Administrativo | No
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del Valle, decretada por el Consejo Superior en el Acuerdo No. 004 de | Docente Parcialmente
Julio 12 de 2013?

Respuesta: El lider docente expreso que esta era una politica reciente, que habia sido impulsada desde la Escuela de
rehabilitacion humana.

Respuesta
2 ¢Conoce los servicios de inclusion laboral que ofrece el servicio de | Administrativo No
rehabilitacion Humana de la Universidad del Valle? Docente Si

Respuesta: En el caso del lider docente expresé tener conocimiento, pues de hecho se encuentra en sus inicios se

vinculé desde esta dependencia, por lo tanto, sabe acerca de los diferentes servicio que se prestan desde el SERH.

Respuesta
3 ¢Dispone de apoyo de profesionales o gremios para asesoria juridica o | Administrativo No
tributaria relacionada con el empleo para las PCD? Docente No

Respuesta: los lideres del area administrativa expresaron que la universidad cuenta con un equipo externo, para los
casos que requieran de asesoria e este tipo.

Respuesta
12 | ¢Conoce el marco legal que orienta la inclusion laboral de PCD en | Administrativo No
Colombia? Docente Si

Respuesta: En el caso del lider docente, expresd que conoce del tema, ratifica que la universidad se encuentra en ese
proceso de ser accesible, por otro lado los lideres administrativos reconocieron la importancia de conocer sobre el
tema.

Respuesta

13 | ¢Considera que en la universidad existe igualdad de oportunidades | Administrativo
en la en la contratacion de personal? ; Por qué? Docente

Respuesta: el lider docente expreso lo siguiente: ‘pienso que si existe, igualdad es un proceso abierto a todos, solo que
requiere ajustes en como se lleva a cabo”.

Productos y Tecnologia
Grafico 13. Movilidad
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Gréafico 14. Comunicaciéon
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Fuente: Elaborado por las autoras.

En cuanto a los resultados de las entrevistas a lideres de los procesos de
selecciéon de administrativos y docentes, personas con discapacidad, frente a los
procesos de seleccion vy los factores ambientales, se encontraron aspectos
relevantes en el caso de los lideres administrativo  afirmaron tener escaso
conocimiento de la politica de discapacidad, y de los servicios que se ofrecen en
la universidad en la atencién de esta poblacién, identificando la necesidad de
conocer sobre tema de la discapacidad, para asi contar con herramientas
necesarias para interaccion con esta poblacién durante los procesos de

seleccion.

En cuanto a los factores ambientales y su influencia en las etapas del proceso
de seleccion, las dos de las PCD entrevistadas refirieron que en la movilidad
existen limitaciones por su condicibn al acceso de vehiculos publicos, y una
reconoce también para acceder andenes, vias, escaleras pasillos.

1.1.Proceso de seleccion de Empleados Oficiales Docentes

1.1.1. Fase de Convocatoria
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Consiste en invitar a las personas interesadas a participar en los procesos de
seleccion para proveer empleos. Una vez se ha identificado una vacante se define
el perfil del cargo especificando el nivel de educacién, capacitacion y experiencia
requerida, dichas especificaciones se condensan en un formato, el cual es
enviado a la Divisibn de Recursos Humanos, la cual hace publica la vacante, ya
sea a nivel interno o externo. En el caso de ser una convocatoria interna, soélo
concursan aquellas personas que ademas de cumplir con los requisitos, ya se
encuentren vinculados a la Universidad, por otro lado, si es una convocatoria
externa, es abierta a la comunidad en general que cumpla lo requerido en el perfil,
cabe aclarar, que esta Ultima se realiza siempre y cuando el primer tipo de
convocatoria no supla la vacante. La difusién de los cargos vacantes se realiza
utilizando diferentes medios de comunicacién, medio impreso en carteleras
institucionales, periédico local, circulares, y en medio digital a través de la pagina
web y correo institucional, la Imagen 1, representa las especificaciones que por
norma deben presentar las publicaciones:

Imagen 3. Convocatoria Externa Fuente: Tomado de Universidad del Valle — Pagina Web’®

REQUISITOS

e ‘ CONVOCATORIA EXTERNA | |- noveno Grado aprobado
E— No. 001 - 2012

= Experiencia de un (1) afio en cargos similares

= Conocimientos basicos de Seguridad en el trabajo

DENOMINACTON - ASEADOR
Egﬂcg) :50011 VACANTES A LLENAR:
= s lisas 12 (DOCE)
SUELDO -3 1.1532.286 COMSIDERACIONES
UBICACION ORGANICA Y TERARGUICA LUGAR. DE TRABATO - c
SECCTION DE SER\’IC‘I(?SYAI%IGS Cali * Las fechas, lugar y hora de ejecucion de las etapas del proceso
(listado de admitidos y no admitidos, citacién a pruebas y publicacion de
. resultados), se daran a conocer oportunamente a través de la cartelera
FUNCIONES de la Division de Recursos Humanos vy la pagina Web
* Preservar limpias todas las dreas y bienes muebles e inmuebles de la . - o - -
Universidad que le sean asignados por su Jefe inmediato, atendiendo igualmente Los requisitos minimos exigidos no podran compensarse con la
a otras labores conexas al cargo aplicacidn de equivalencias_
* Barrer, trapear, despercudir y brillar el pisc de las oficinas, salones, pasillos, * Las reclamaciones que se generen durante el proceso de Seleccion
gradas, paredes, cielos y demés instalaciones o dependencias que le sean deben ser presentadas ante la Division de Recursos Humanos un (1) dia
asignados. Incluye recoger y depositar las basuras en el sitio indicado. después de la publicacién de los resultados respectivos.

* Limpiar o sacudir escritorios, mesas, sillas, v enseres propios de las oficinas o
dependencias de la Universidad, tales como estantes, vidrios, ventanas, etc.

* Informar oportunaments sobre dafios o imegularidades en las instalaciones o INSCRIPCIONES: 25, 26 y 29 DE OCTUBRE DE 2012
elementos de su drea de trabajo.

= Lawar y despercudir bafios y servicios higiénicos en general. LUGAR: EDIFICIO AGORA

+ Colaborar en la limpisza ds cafios y cajas de aguas luvias cuando sea HORARIO: De 8:00 a.m. A 12:00 m. y de 2:00 p.m. A 4:00 p.m.
necesario.

* Conftrolar el funcionamiento, los insumos y el estado de los equipos y maquinas
que opera. Incluye . hacer el mantenimientc bésico preventivo y pequefias PRUEBAS QUE SE APLICARAN

reparaciones que estén a su alcance. CLASE DE FRUEBA CARACTEE DE CALIFICACION VALOR EN
* Sglicitar oportunamente el mantenimiento mayor o reposicion de equipos y L4 PRUEBA APROSATORLA EL
elementos necesarios para el adecuado desempefio de sus labores. \W}’CPN
. . I : . CUMPLIMIENTO DE ELIMDVATORIA A A
= Solicitar con la debida anticipacion los elementos de aseo y cocina necesarios REQUISITOS
para cumplir con su trabajo. Incluye colaborar en su adguisicion cuando las P —— e ———— E—
circunstancias lo requieran PSICOTECNICAS LA 70
tasd = spac ; Hde-funl delcarge- CLASIFICATORIA
DOR EL ORGANISMO ENTREVISTA o o ELE
VAN ENRIGUE RAMOS CALDERON - CALIFICACTON APROBATORIA AL FINAL DEL CONCURSO: T0 PUNTOS
RECTOR FIEMA Y SELLO

78 Universidad el Valle. [en linea] [consultado 27 de abril de 2015]. Disponible en la direccién URL:
<http://www.univalle.edu.co/convocatorias/archivos_adjuntos/recursoshumanos/ConvocatoriasExternas_O
ct2012.pdf>
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Taly como lo establece la Resolucion 106 — 2015, las convocatorias para proveer
empleos de cargos administrativos de trabajadores oficiales especifican:

o El cargo o cargos a proveer y la cantidad de cupos vacantes definitivas de
planta, para vinculacion mediante contrato de trabajo a término indefinido.

e Las etapas del proceso para proveer los cupos, mencionando los tiempos
en que se desarrollaran cada una de ellas y el tiempo estimado de entrega
de los resultados finales.

« La metodologia y el sitio para realizar las inscripciones y la documentacién
gue se debe presentar.

o La clase de pruebas a aplicar; el caracter eliminatorio o clasificatorio; las
escalas de calificacion y el peso de cada una de ellas con respecto a la
totalidad de los factores.

o El sitio donde se realizard el examen médico de ingreso al candidato o
candidatos seleccionados y los certificados clinicos que se deben

presentar.

En el caso de los cargos publicos docentes, hay tres tipos de convocatoria a
saber docentes nombrados, semilleros docentes y docentes hora catedra; la
primera se establece mediante Resolucion para responder a cupos que se han
generados para aumentar la planta docente; Semilleros docentes es una
convocatoria con caracteristicas especificas que tiene requisitos minimos, como
haber realizados estudios de maestria y tener una edad de maximo 34 afios y
adquirir compromiso de formacion doctoral, lo cual responde a la necesidad de la
Universidad de contar con docentes con dicha formacion; finalmente, esta la
convocatoria para docentes hora catedra, en cuyo caso se exige como requisito
tener formacion de posgrado, la modalidad de contratacion es semestral y suplen
actividades de los docentes nombrados. Asi pues, los requisitos de las
convocatorias deben especificar: a) el perfil general, el cual incluye: titulo

profesional, titulo posgrado, experiencia en docencia universitaria; b) perfil
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especifico para cada Unidad Académica y los cupos para la convocatoria
requiriendo experiencia profesional o de investigacion; c) certificacion de

suficiencia en idiomas y d) cronograma

1.1.2. Fase de Seleccidén

En el caso de cargos docentes, el proceso se divide en dos etapas a cargo de la
Comision de Evaluacion de Méritos de cada Facultad o Instituto Académico: una
etapa de preselecciébn que consiste en la recepcion de las solicitudes de los
aspirantes, el estudio de su Hoja de Vida en el cual se tienen en cuenta los
siguientes aspectos: formacion académica, experiencia docente universitaria,

experiencia profesional, investigativa o artistica.

1.1.2.1. Pruebas académicas

En la fase de la seleccion es el Comité Evaluador de Méritos de cada facultad, el
encargado de notificar por escrito a los aspirantes que han sido preseleccionados,
con una antelacion de diez dias habiles, las pruebas académicas que debera
presentar, el tema, lugar y fechas de su realizacion. Para participar de estas
pruebas los candidatos elegidos, deben presentar los siguientes requerimientos:
una propuesta de curso, una propuesta de investigacion y una exposicion oral de
un tema relacionado con el area de conocimiento, ante el claustro de profesores

de la respectiva unidad académica.

Para la evaluacién de la propuesta de investigacion se designan dos evaluadores
quienes emiten una calificacibn numeérica, respecto a la exposicion oral, el
desemperio de los aspirantes es evaluado por parte de los integrantes del claustro
de la unidad académica, estos por medio de un formato califican la actuacion del
candidato durante la exposicion. Una vez desarrolladas las tres actividades que

conforman esta fase de pruebas, la calificacion se distribuye de la siguiente forma
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diez puntos al programa de curso, cinco puntos a la propuesta de investigacion y

quince puntos a la exposicién oral.

1.1.2.2. Entrevista

Una vez han culminado las pruebas académicas, la comisién de evaluacion de
méritos de cada facultad o instituto académico convocara a entrevista a aquellos
candidatos que hayan alcanzado minimo veinte de los treinta puntos establecidos
en la fase anterior. De tal forma, para el desarrollo de la entrevista la comision de
evaluacion de méritos podra invitar a un profesional experto en este tipo de
procesos para que los acompafie durante la entrevista, en esta se evallan
criterios que permitan medir aptitudes y actitudes de un docente universitario.
Posterior a esto se emite una lista de elegibles, el requisito para ser incluido en
esta lista es acumular un puntaje minimo de sesenta puntos. Cuando se presenta
un empate entre los candidatos elegidos, la comision evaluadora de méritos, tiene
como criterios de desempate en una primera instancia el puntaje obtenido en la
exposicién oral y sucesivamente el puntaje de la propuesta investigativa o
creacion artistica. Posteriormente, la comision de seleccion de la universidad
notifica por escrito al candidato seleccionado, solicitando la confirmacién de
aceptacion del cargo e indicando los tramites que debe seguir para el

nombramiento.

1.1.3. Contratacién

Durante esta fase se realiza un tramite legal en donde el elegido hace entrega de
la documentacion solicitada en la Procuraduria Regional del Valle del Cauca,
Contraloria Departamental del Valle del Cauca, que estan ubicadas en el centro de
la ciudad de Cali, el tramite de afiliacién al Sistema Seguridad Social en Riesgos

Laborales, Salud y Fondo de Pension, y el certificado de examen de ingreso.
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Seguido a esto se realiza el proceso de Posesion al Cargo a través de la firma del

acta de posesion para dar inicio a las actividades laborales

1.1.4. Induccibn
Esta fase estd a cargo de cada una de las unidades académicas en donde se
mencionan las funciones especificas a cumplir en el puesto de trabajo y las
responsabilidades a asumir, se presentan compafieros de trabajo, reglamentos de

trabajo.

1.2.Proceso de seleccién de Empleados Oficiales Administrativos

1.2.1. Convocatoria

Luego de difundir los cargos vacantes, se realiza el proceso de inscripcion de
aspirantes que cumplan los requisitos y la recepcion de documentacién como hoja
de vida, certificados, diplomas, etc. a ser analizada por la Divisibn de Recursos
Humanos, para luego elaborar y publicar las listas de Admitidos y No Admitidos,

como pasos previos para la realizacion de pruebas.

1.2.2. Selecciodn

Durante este proceso se realizan procedimientos cuya finalidad es identificar a los
aspirantes elegibles para ocupar el cargo, de ahi que se realizan varios
procedimientos, entre estos, las pruebas psicotécnicas la cuales son avaladas por
el Instituto de Psicologia de la Universidad e incluyen tanto pruebas de habilidades
como de personalidad, sumado a esto se realiza entrevista y la calificacion de

antecedentes laborales.

Cada uno de los procedimientos es considerado como un factor a ser calificado

segun una escala de valoracion, establecido y presentado en la convocatoria, de
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modo que el desempefio obtenido por el aspirante determina la valoracion en el
proceso de seleccidon. Asi pues, se procede a conformar, publicar y notificar la

Lista de Elegibles por concurso de méritos de mayor a menor puntaje.

Adicional a los procedimientos descritos anteriormente, se practica el examen
médico de ingreso, cuyo propésito es determinar las condiciones de salud del
trabajador antes de su contratacion, en funcién de las condiciones de trabajo a las
que estaria expuesto, los requerimientos de las tareas y el perfil del cargo. De
resultar apto para el cargo se procede a la fase de contratacién. Este examen,
estd a cargo Area de Salud Ocupacional en cabeza de Profesional Médico(a)

Laboral del de la Universidad.

1.2.3. Contratacién

Durante la fase de contratacion se realizan tramite legal en donde el elegido hace
entrega de la documentacion solicitada, igualmente que el caso del personal
docente, por la Procuraduria Regional del Valle del Cauca, Contraloria
Departamental del Valle del Cauca, el tramite de afiliacion al Sistema Seguridad
Social en Riesgos Laborales, Salud y Fondo de Pension, y el certificado de
examen de ingreso seguido a esto se realiza el proceso de posesion al cargo a
través de la firma del acta de posesién, formalizando asi la vinculacion laboral,

para dar inicio a las actividades laborales

1.2.4. Induccién
En esta fase se distinguen dos procesos, uno es la induccion general, la cual es
liderada por el Area de Recursos Humanos y donde se presentan las condiciones

laborales, normas de trabajo, se presenta en la Dependencia correspondiente ante

el Jefe quien a su vez dirige el proceso seguido, la induccién especifica al puesto
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de trabajo, en donde se le presentan compaferos de trabajo, funciones,
reglamentos de trabajo, etc.

10.2 CAPITULO 2. FACTORES AMBIENTALES EN LOS PROCESOS DE
SELECCION DE PERSONAL

A continuacion se presenta una nota aclaratoria acerca de la influencia de los
factores ambientales en las fases de seleccion, dada su variabilidad desde la
perspectiva de cada tipo de discapacidad, considerando asi la diversidad y el

enfoque diferencial.

Teniendo en cuenta la clasificacion de items a evaluar descrita en la Sub- fase
Metodologica 2.2 (Organizacion de la informacion), es necesario aclarar que
existen factores ambientales que fueron calificados con el valor 9 (No aplica),
puesto que no guardan relacion alguna con determinadas fases del proceso de

seleccion al no incidir en cumplimiento de los propoésitos de estas.

Tabla 4. Escala de Valoracion

NIVEL DE BARRERA

Barreraleve 1

Barrera moderada 2

No aplicable 9

Fuente: Pacto de Productividad

Al diligenciar las matrices, tanto para la tipologia de discapacidad Cognitiva, como
para la Visual, se encuentra que los Productos y Tecnologias (que incluyen
instrumentos, equipo o tecnologia adaptada o disefiada especificamente para
mejorar el funcionamiento de las persona con discapacidad), en la movilidad y el

transporte, la educacién, el empleo, el disefio - construccién de edificios de uso
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publico o privado, en los factores relacionados con el Entorno Natural, tales como
la luz, el sonido entre otros, y los estipulados en Apoyo y Relaciones, también
fueron calificados con dicha puntuacién (Valor 9 - No aplica-), pues como los
anteriores, no poseen ninguna influencia en la fase de convocatoria, puesto que
no son requeridos para difundir la informacion y convocar a los candidatos a

concursar para ocupar los cargos vacantes.

Para la fase de seleccion, el factor ambiental que no aplica es el de Productos y
Tecnologias para la Educacion ya que estos estan relacionados con la adquisicion
del conocimiento, lo cual no es necesario para identificar al candidato que cumpla
con los requerimientos del cargo. Finalmente, el Entorno Natural y los Productos y
Tecnologias para la Educaciéon y el Empleo, tampoco son aplicables para la fase
de contratacion, la cual consiste en la formalizacién de la vinculacion entre ambas

partes.

Ahora bien, al momento de ingresar los datos a la Matriz, y graficar la informacion
estos factores calificados con 9, son omitidos por la formulaciéon condicionante del
formato, razon por la cual, estas son calificadas con el valor 0 (cero), lo cual
explica su representacion grafica.

Desde el soporte conceptual de la CIF, a continuacién se presentan los resultados
cualitativos y cuantitativos de los factores ambientales de los procesos de
seleccion de personal de la Universidad del Valle, lo cual permite identificar los
facilitadores y barreras para la inclusién laboral de personas con discapacidad.
Adicionalmente, para facilitar la comprensiéon de la informacion se presentan los
resultados encontrados por cada tipo de discapacidad, inicialmente se expondran
los graficos correspondientes de cada matriz, luego, la descripcion cualitativa de

los resultados, junto con imagenes de apoyo que representan lo descrito.
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10.2.1 F Barreras de los procesos de seleccion de personal para la inclusion

laboral de Personas Con Discapacidad

En la fase de convocatoria las actividades estan orientadas hacia la difusion de
las vacantes, la cual se desarrolla por medios virtuales, publicaciones de prensa y
carteleras institucionales, de tal modo que el factor ambiental que incide en esta
fase se relaciona con lo que se denomina en la matriz de diagndstico dominio de
comunicaciéon, por lo tanto, considerando los tipos de discapacidad de la
poblacion que hace parte del estudio y teniendo en cuenta sus experiencias en
los procesos de seleccion de la universidad, se identific6 que en el caso de la
discapacidad fisica se puntud cero en la escala no hay barrera, mientras que para
las discapacidades auditiva, cognitiva y visual, se punttan en 1, 2 y 3,

respectivamente en barrera leve, moderada y grave,( ver grafica 15).

Grafico 15 Convocatoria.

7
2z

<

> CONVOCATORIA PCD AUDITIVA N\ CONVOCATORIAPCD FISICA CONVOCATORIA PCD VISUAL CONVOCATORIA PCD COGNITIVA

Fuente: Elaborada por las autoras.
Lo que explica la variabilidad en las calificacién esta relacionado con aspectos de

las demandas que requieren para cada una de las discapacidades, la forma vy los

formatos en que se presenta la informacion lo cual delimita el acceso que tenga
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la poblacion al conocimiento de publicacion de la vacante, y el grado de
accesibilidad se define por la frecuencia del factor en las actividades de esta
etapa, comprendiéndose que el uso de habilidades comunicativas estan presente
durante el desarrollo de todas las demas etapas y considerandose que tantos lo

formatos y a la actividades planteadas no se orientan desde un disefio universal.

En el caso de las PCD que participaron cinco de ellas se enteraron de la vacantes
por medios de personas que se encontraban vinculadas en la universidad o por
que habian estado vinculados como estudiantes, solo en uno de los caso se dio
por medio de publicacién y fue a una persona con discapacidad fisica. Lo que
lleva a reconocer que la forma en que se comunicé la vacante incide en la
participacion especificamente en PCD auditiva, cognitiva y visual, de esta forma
se aprecia en el gréfico, que representa el nivel de barrera para cada tipo de
discapacidad, especificamente en la fase de convocatoria, con el cual se observé
qgue para las discapacidades cognitiva, vidual y auditiva la barrera llega a ser
moderada, lo cual influye en el conocimiento de las vacantes por parte de esta

poblacion.

Prosiguiendo con las etapas de los procesos de seleccion, encontramos la fase
de seleccidbn hace referencia a una serie actividades para la escogencia del
candidato idoneo para el cargo, entre estas se encuentran la realizacion de
pruebas psicotécnicas y de habilidades en el caso de los administrativos y pruebas
académicas en el caso de los docentes, también entrevistas que se realizan en
ambos procesos. En cuanto a los factores ambientales que tiene influencia en
estas actividades se encuentran los relacionados con la movilidad y el transporte,
la comunicacion, disefio y construccion de edificios publicos, actitudes y sistemas,

servicios y politicas.

En cuanto al factor ambiental productos y tecnologias en el dominio movilidad y

transporte, es un elemento que demandan las actividades de la fase de seleccion
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puesto que estas se realizan principalmente en las instalaciones de la universidad
y aveces segun lo relatado por las PCD en el caso de los aspirantes a cargos
administrativos se requiere desplazarse a otros lugares, puesto que la
universidad contrata empresas externas para la realizacion de algunas de las
pruebas de seleccion, por lo tanto, considerando los tipos de discapacidades de la
poblacion objeto de estudio, se encontré que en las PCD auditiva la calificacion de
item, fue cero, no hay barrera mientras que paras las discapacidades cognitiva,

fisicay visual se puntué como 3 una barrera moderada.

Los argumentos que sustentan esta calificacion, es que el aspecto de la
movilidad y transporte hace referencia a las vias de acceso a la universidad, la
localizacion y posibilidades de movilizar en transporte publico a la institucion,
teniendo en cuenta que estas actividades requieren de habilidades de orientacién
en el espacio, y en el caso de las PCD es indispensable contar con apoyos en

este aspecto

Gréafico 16 Seleccion.
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Referente al dominio de comunicacién se calific6 como una barrera leve en la

discapacidad auditiva y moderada para la participacion en el caso de las

107



discapacidades cognitiva y visual, estd4 relacionado con la forma en que se
presentan la informacion, donde se no se contempla la diversidad de la esta
poblacion, las pruebas, entrevistas estan disefiadas en un lenguaje oral y escrito,
ademas que el principal canal de comunicacion es visual, se realizan pruebas
psicotécnicas, se encuentra que en algunos procesos se realizan pruebas de
conocimiento extensas, mas de 60 preguntas de mdultiples respuestas, para este
caso se utilizan computadores lo cual restringen la participacion de pcd
cognitiva al resultar complejas por sus caracteristicas que requieren el uso de

pensamiento abstracto.

Con respecto al disefio y construccion de los edificios, se encontré que en la fase
de seleccidn representa barreras moderadas para las discapacidades fisica y
visual, puesto se requiere acceder a edificios de administracion central, unidades
académicas que para efecto del estudio fueron observadas las instalaciones de
las dependencias quimica, ingenieria quimica, ciencias sociales, escuela de
rehabilitacion humana, biblioteca, administracion central, los cuales, no disponen
de mapas guias para PCD visual en las entradas, el 301 edificio de
Administracion Central posee ascensor pero no se comunica con la dependencia
de recursos humanos donde se encuentra uno de los salones en donde se

realizan pruebas.

En este sentido, también se tuvo en cuenta lo expresado por las PCD
entrevistadas, que referian que el aspecto de la accesibilidad a los edificios de
la institucién es restringido pese a que se han adelantado acciones al respecto,
como colocar rampas fijas en las entradas de edificios, la sefializacion de
espacios, sin embargo por mencionar alguno de edificios con el de ciencias
sociales cuenta con pasillos estrechos lo que limita la movilidad, como lo
mencionaba una de las PCD fisica entrevistada. En este sentido, se encontrd que

los edificios de uso frecuente a saber biblioteca Administracion Central, facultad
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de ciencias, ERH cuenta con bafios accesibles, sin embargo, permanecen

cerrados para uso se requiere solicitar al vigilante.

Si bien se identifica que el disefio de la edificaciones representa una barrera
moderada en caso de las discapacidades fisica y visual, también se observé que
en algunos Edificios 130 - ERH poseen cintas antideslizantes en los escalones, lo
cual facilitaria el desplazamiento vertical de las PCD Visual, cerca de ambas
sedes existen semaforos sonoros, lo cual facilitaria la movilidad y el
desplazamiento a esta poblacidon, estos son elementos que se deben tener en
cuenta como aspectos que disminuyen la intensidad de la barrera. También se
observd que frente al disefio de las instalaciones se han realizado adecuaciones
gue reflejan que en este aspecto se ha movilizado la institucion, sin embargo es
necesario que se continden acciones al menos para garantizar el acceso a las
instalaciones de uso frecuentes en este caso el edificio 301 de Administracion

Central.

En cuanto al factor relacionado con el entorno natural en que se encuentran
ubicadas las dos sedes de la Universidad (San Fernando y Meléndez) que fueron
observadas, se encontré que en la sede Meléndez no hay barreras, por su
topografia se encuentra ubicada en una superficie plana, la vias aledafias estan
pavimentadas, algunos andenes presentan desniveles pero recientemente se han
realizado modificaciones, sin embargo, en la sede san Fernando por su ubicacion
en una superficie inclinada, lo andenes circundantes presentan desniveles, Se
valor6 como barrera moderada, teniendo en cuenta las demandas para PCD
fisica y visual, si bien se reconoce que es un factor en el que no se puede tener
injerencia hace referencia a las condiciones naturales, es importante de

considerar, por que influye en el desplazamiento y movilidad.
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Continuando con la observacion de los factores ambientales referente a las
actitudes en la etapa de seleccion, se encontrd que se segun lo expresado por las
PCD que participaron del estudio, no hay barrera, en este aspecto, pronunciando
que las relaciones y actitudes de las personas quien realizan los procesos no

fueron fuente de limitacion en su participacion en estos.

En lo que corresponde a los factores ambientales relacionados con los sistemas,
servicios y politicas laborales se encuentra que, de acuerdo a lo expresado por la
PCD, se encuentra barrera calificada como grave, desde las perspectivas de que
si bien existe la politica, la aplicabilidad de estd a un no es visible, también,
comprendiendo el como se establecen los perfiles, los formatos y las pruebas
gue se llevan a cabo en la seleccién, se encuentra barreras desde la forma en

como estan planteadas las actividades en esta fase.

En el grafico, que describe el comportamiento de los factores ambientales en la
fase de seleccion segun el tipo de discapacidad se puede apreciar que para las
discapacidades cognitiva y visual en los diferentes items de los factores
ambientales el nivel de barrera tiende a ser moderada, frente a los otros tipos de
discapacidades fisica y auditiva, en el caso de la primera se correlaciona con
aspectos de la movilidad y el disefio, y en las segunda va en linea con aspectos
comunicativos, de lo anterior se identificé que segun los tipos de discapacidad

se requerira de adaptaciones diversas al procesos de seleccion en conjunto.

Con respecto a las etapas de contratacién e induccion se encuentra que los
factores ambientales gque influyen en estas actividades estan relacionados con la
comunicacion, el disefio y construccion de edificaciones, educacion, apoyos y
relaciones actitudes, sistemas, servicios y politicas, si bien estos factores ya se
han descrito como barreras anteriormente, cabe resaltar que un factor clave en la
fases de contratacion e induccién es la comunicacién y la forma en que se

presenta la informacion, y revisando los formatos, los tramites a realizar se
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encuentra que para las PCD auditiva, cognitiva y visual este aspecto representa
una barrera que se calific6 como moderada teniendo en cuenta las demandas
gue exige la actividad y las caracteristicas de las discapacidades, comprendiendo
gue se exige de entender con claridad los pasos para realizar cada una de las
tareas, por lo cual se requiera de realizar adaptaciones en la forma en que se

realiza y en el disefio de los instrumentos que se emplean.

Grafico 17 Contratacion
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Especificamente en el caso de la PCD cognitiva es recomendado la revision de la
“Guia requisitos y tramite para la afiliacion a la seguridad social integral de
empleados publicos docentes, empleados publicos administrativos y trabajadores
oficiales”, la cual se encuentra disponible en la pagina web institucional, tras su
revisibn se encuentra que esta esta descrita en un lenguaje que resulta complejo
para aquellas PCD Cognitiva, pues requiere de un seguimiento de mdultiples
instrucciones escritas para el diligenciamiento administrativo de la vinculacion
laboral en la Universidad. De igual manera la institucién, en esta instancia, no
dispone de un método de ensefianza — aprendizaje que utilice herramientas

audiovisuales para el acceso a la informacion
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En ese mismo sentido en la fase de induccion, la comunicacion es importante
disminuir el nivel de barrera. Otro factor que entra a desempefiar un papel clave
es el de educacion, por lo cual modificar la forma que se presenta la informacion
sobre todo en el caso de PCD auditiva, cognitiva y visual, y también la forma en

que se interactua con la poblacion.

Finalmente, como se puede apreciar en el grafico consolidado, uno de los
factores ambientales que se considera determinante tanto para la valoracion
general de las barreras en los procesos de seleccién, como en la mirada inclusiva
de éstos, es el factor de Servicios, sistemas, laborales de empleo porque en este
se abordan aspectos como el disefio de los perfil, conocimiento acerca de la
inclusién, sus normativas, instituciones que prestan este servicio, las politicas de
la organizacion referente al tema, si se cuenta con ARL, seguridad social para los

empleados.

Ahora bien al revisar, esta caracteristicas dentro del procesos de seleccion que se
llevan a cabo en la universidad se encontr6 que tanto las distintas unidades
académicas, como las areas administrativas tienen establecidos los perfiles de los
cargos, en el caso de seleccion de docentes y personal administrativo,
respectivamente. Al realizar una revisidbn de los requisitos de los perfiles se
encuentra que ademas de describirse funciones especificas, se tiene en cuenta
la hoja de vida que incluye: nivel de estudios, el cual se caracteriza por requerir
altos niveles de escolaridad (técnico, tecnoldgico, profesional postgrados) y

experiencia, el uso de pruebas psicotécnicas.

En otros de los puntos relacionados con los Servicios, Sistemas y Politicas, en
las diferentes fases del proceso de seleccion se refiere acerca de la informacion
basica con disefio universal aplicada a lugares de trabajo, instalaciones manuales

de la empresa, reglamento del personal, procedimientos en materia de seguridad
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y salud ocupacional (lengua de sefas, textos de facil lectura y comprension,
textos en braille 0 macro tipo etc.), se evidencié que los medios y las actividades
desarrolladas durante los procesos de convocatoria, seleccion, contratacion e

induccion no estan contempladas desde las perspectivas del disefio universal.

La Universidad cuenta con apoyo y servicios de la administradora de riesgos
profesionales, también dispone de asesoria juridica segun lo referido por los
lideres del proceso de seleccion. En cuanto, a si las areas de recursos humanos
se tienen identificados las entidades y programas que ofrecen servicios para el
proceso de inclusién laboral de PCD, se determina que existe desconocimiento al

respecto.

Si bien se encontré que existen barreras para la participacion de las PCD en los
procesos de seleccion que se desarrollan en la universidad relacionadas con la
comunicacién, el acceso a la informacidén, a los espacios e instalaciones,
sistemas, servicio y politicas. De tal forma, establecer la situacion actual de los
procesos desde una perspectiva de la inclusiéon laboral permitié identificar los
aspectos necesarios a modificar para minimizar o0 en su caso eliminar las
barreras que en ocasiones estdn relacionadas en como se ejecutan las
actividades, como se disefian y en que no se tienen identificados los apoyos
necesarios para favorecer la participacion de las PCD desde la compresion de

su diversidad.

De tal manera, se identific6 que los factores ambientales que requieren ser
revisados en un corto plazo, son productos y tecnologias lo relacionado con la
comunicacién, en el disefio y construccion de los edificios, la accesibilidad a los
espacios, sistemas, servicios y politicas, con respecto a como se estructuran los
procesos seleccion, se resaltan estos factores puesto que a lo largo de la
observaciéon y evaluacion se puntian como barreras que van de moderadas a

graves, lo que significa que tienen injerencia en la participacion de las PCD en los
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procesos de seleccion de la Universidad, por lo cual se requiere de acciones

inmediatas.

En este sentido, la Universidad cuenta con elementos importantes que pueden
facilitar la orientacion de sus procesos de seleccidon desde una mirada inclusiva,
pues se identific6 que cuenta con el SERH quien presta servicios de inclusion
laboral, también desde el area de fonoaudiologia , hacer visible la necesidad
desde la identificacion de barreras es un primer paso hacia una transformacion

profunda.

Retomando el proceso de seleccion se identificd que es estructurado, organizado
por etapas, que se dirige a la escogencia de los candidatos con base a la
meritocracia como se estipula legalmente, sin embargo, desde la perspectiva de
la inclusion laboral, se encuentra que algunos de los requisitos estan enfocados
desde una perspectiva tradicional esto quiere decir que se da prevalencia
aspectos como las hojas de vidas, las pruebas de psicotécnicas, frente a
competencias laborales, pero mas alla de estos aspectos, un papel importante es
el como se llevan a cabo los procedimientos, y de acuerdo con la revisién que se
realiz6 se requiere implementar ajustes para facilitar la comunicacion, la

accesibilidad a los espacios, apoyos y relaciones.
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10.2.5 Diagndstico Situacional General de los Procesos de Seleccion de Personal para la Inclusion laboral

de las PCD

Grafico 18
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11. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente estudio estuvo inmerso en la compresion de las barreras en la
participacion y el desempefio resultantes de la interaccion de las PCD, los
procesos de seleccion y factores ambientales, por lo cual desde la identificacion
de cada uno de los actores se encontr6 que desde Tipos de Discapacidad y
Funciones Corporales — CIF, las personas participantes en el estudio presentaron
alteraciones en las funciones: metales, el movimiento y sensoriales (visual y
auditiva). Los procesos de seleccidn se organizan por etapas en donde la
seleccidon es de forma clasificatoria y los factores ambientales observados dieron
cuenta de que la principales barreras que las PCD se encuentran al participar de
dichas actividades del procesos de seleccién estdn puestas en la comunicacion,
la movilidad, y la forma como se realizan los procedimientos referente a servicios,
sistemas y politicas, por lo tanto se expresa que efectivamente existe influencia

de contexto, en la relacion persona y actividad.

Lo anterior, coincide con otros estudios Partiendo de la descripcion de los
resultados de los estudios predecesores y mas especificamente del Diagndéstico
de Barrera de Inclusion laboral de Personas con Discapacidad (Rodriguez, 2010),
se encuentra que, en lo relacionado con los factores contextuales, estos
representan un papel fundamental al momento de mediar la realizacion de las
actividades de las PCD, pues pueden constituirse como barreras o facilitadores
para el desempefio ocupacional, la participacién y la inclusion laboral. Por tal
razon, resulta de utilidad ubicar los factores ambientales que al constituir el
ambiente fisico, social y actitudinal en el que las personas viven y desarrollan sus
vidas, resultan determinantes para el desempefio de las personas como sujetos

sociales y politicos.
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Asi pues, se identifica que las oportunidades de participacién de las PCD estan
sujetas a una serie relaciones establecidas por la interaccion de tres elementos, a
saber, la persona que presenta una condicion de salud, el contexto a traves de los
multiples factores que lo componen y la actividad que ejecutan, que para efectos
del estudio se relaciona con los procesos de seleccidén de personal, elementos
que desde la Terapia Ocupacional constituyen la triada fundamental que se

conjuga en el desempefio ocupacional, sobre el cual se soporta la disciplina.

Dunn y McGuigan (1994), al respecto refieren que el desempefio ocupacional es
Optimo cuando el contexto y los factores intrinsecos de la persona corresponden a
las demandas de la ocupacién. Las posibilidades de desempefio estan
determinadas por la variabilidad de los elementos, tales como, tareas disponibles,
apoyos del contexto y factores intrinsecos como habilidades, intereses,
experiencias, etc. De ahi que existe una interaccion dindmica, influenciada por

cambios en estos elementos:

De lo anterior, se rescata que en la medida que los procesos de seleccion de la
universidad sean inclusivos es decir cuenten con los ajustes necesarios segun la
diversidad de la poblacion con discapacidad las oportunidades de participacion y
desemperio estaran en la misma linea, si bien al indagar acerca de la experiencia
de las PCD en los procesos de seleccion de la universidad un hecho comudn es
que antes se encontraban vinculados como estudiantes principalmente y
también es de resaltar que hay mas prevalencia de PCD fisica frente a los otros
tipos, lo que lleva a que se comprenda ¢,qué esta pasando con los otros tipos de

discapacidades?, ¢ qué esta pasando con los procesos de seleccién?

Ante estos interrogantes, se encuentra que desde la compresion de las barreras
del contexto en que suceden estos procesos se puede explicar que las barreras
en el disefio y en el enfoque (sistemas, servicios y politicas) tienen influencia

directa frente a las arquitectonicas, ya se evidencia desde la convocatoria en la
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comunicacién y a lo largo del proceso. En este sentido, el aspecto se centra en el
como se disefa la actividad, el espacio en el que se plantea su ejecucion, en los
procesos de seleccion se pudo evidenciar que depende del como estén

enfocados asimismo seran accesibles a la PCD.

Este hallazgo, esta relacionado con lo descrito en investigaciones predecesoras
realizadas por la OIT (2013), Serrano et al (2013), identifican que a nivel de las
empresas, las barreras para la participaciéon de las PCD corresponden a: a)
ausencia de politicas y culturas inclusivas; b) falta de capacidades
organizacionales, es decir, la ausencia o precariedad en la infraestructura,
capacitacibn y comunicacion adaptadas a la diversidad, lo que inhibiria o
dificultaria el desempefio y adaptacién del trabajador con discapacidad a su

puesto de trabajo y la organizacién; c) Miedos y mitos sobre la discapacidad.

Otras de las causas que conducen a que los procesos de seleccion cuenten
con diferentes barreras para la participacion de PCD, es la escasa participacion
de esta poblaciéon en dichos procesos como lo refieren los lideres de recursos
humanos, aspecto que lleva a inferir que a nivel institucional no sea visible la
necesidad de ajustar dichos procedimientos, actividades, que requieren en la

realizacion de procesos de seleccion.

De lo anterior se infiere, que los cambios de enfoque deben darse desde el factor
ambiental de servicios, sistemas y politicas, lo que orientara el modo en que se
realizan los procesos de seleccion, de esta forma se garantice el acceso de todas
las personas. En este sentido se dedujo que falta, impulsar sistematicamente la
politica institucional de discapacidad entre las diferentes dependencias, de ahi
gque se empiecen a realizar acciones en conjunto, puesto que esta politica

es una herramienta para dar el paso hacia un contexto inclusivo en la institucién.
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De acuerdo a las recomendaciones establecidas por los diferentes programas que
adelantan asesoria para el desarrollo de procesos de inclusion laboral de PCD a
nivel nacional como el Pacto de Productividad y a nivel internacional como el
Pacto Global, se encuentra que estan en linea con la situacion identificada en el
estudio, es decir, la necesidad de realizar ajustes a nivel institucional con el
propoésito de facilitar la inclusion laboral de PCD en la Universidad, segun se
plantea en la Politica de Discapacidad e Inclusion dando cumplimiento a los

compromisos en materia de derechos.
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12. CONCLUSIONES

Teniendo como referentes los apartados de resultados y analisis, a continuacion

se presentan las determinaciones producidas por las inferencias logicas en el

marco del ejercicio investigativo y que conllevan a la resolucion de la pregunta

central del estudio ¢ Cuales son los actores ambientales que se constituyen como

facilitadores o barreras en los procesos de seleccion durante las fases de

convocatoria, seleccion, contratacion e induccién del recurso humano que

favorecen u obstaculizan la inclusion laboral de PCD a la Universidad?

Inicialmente, el ejercicio investigativo, permite relacionar los referentes
tedricos con las practicas cotidianas, determinando una serie de resultados,

lo cual permite orientar la practica basada en la evidencia investigativa.

Se identifica que la participacion y desempefio ocupacional de las PCD en
los procesos de seleccién de personal esta condicionada por la influencia
de los factores ambientales del contexto de la Universidad del Valle, en
tanto dichos factores se constituyen, ya sea, como facilitadores o como
barreras para la participacion, puesto que favorecen o dificultan el
desempeiio ocupacional de las personas.

Si bien, se ha identificado que el desempefio ocupacional es un elemento
transversal que se contiene en las relaciones de PCD, procesos de
seleccién y factores ambientales puede decirse que el plantearse un
diagnoéstico de facilitadores y barreras abre las puertas a que se haga
visible las necesidades de un procesos de seleccion desde el enfoque
inclusivo, no solo para favorecer la participacion PCD, sino también
garantizar la efectividad del desempefo, aclarando que no se trata de
hacer un proceso de seleccion especifico para PCD, puesto que no va en

linea, con lo que promulga la inclusion laboral y tampoco las politicas de
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concurso de méritos, se trata de ajustarlos a la necesidades diversas, esto
considerando que la institucién cuenta con la politica y son muchos los
entes que se pueden articular desde la misma en pro de mejorar el acceso,
la participacion de la PCD en todos los aspectos, para este caso la

empleabilidad.

Factores contextuales de tipo ambiental como Productos y Tecnologias,
Servicios, Sistemas y Politicas, principalmente, resultan ser claves al
momento de interactuar tanto la oferta como la demanda del empleo, y
suplir asi las necesidades de ambos actores, en el caso de la institucion, a
través de los lideres de recursos humanos, el de encontrar los mejores
candidatos y en el caso de las PCD, buscadoras de empleo, suplir las
necesidades béasicas y el ejercicio del derecho al trabajo.

Los resultados reafirman que son los enfoques inclusivos los que hacen
parte del cambio tanto en los paradigmas como en las practicas sociales,
relacionandolo con la situacion objeto de estudio factores ambientales la
participacion de las PCD en los procesos de seleccion , se encuentra que
en la institucion recientemente se ha establecido la politica de
discapacidad e inclusibn que representa un aspecto relevante y abre las
puertas hacia considerarse inclusién laboral, entendida esta como el
acceso, la permanencia en el empleo, desde el reconocimiento e
implementacion de ajuste que faciliten la participacion. De esta forma,
como lo expresa Barragan, El analisis de lo que ocurre en las empresas en
relacion con qué tan accesible o qué tan adecuadas son las instalaciones
se debe extender también a los procesos, las practicas, los procedimientos,
las formas en que se definen los cargos. ¢(Coémo las empresas tienen
estructurado su proceso de seleccion, como hacen la induccion?, En este

sentido, el diagnostico situacional de los procesos de seleccion desde la
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compresion de los factores ambientales que intervienen permite reconocer

como dichos procesos estan fundamentados.

Asi pues, cabe destacar el caracter determinante de los factores
ambientales en la participacion de las PCD durante la realizacion de los
procesos de seleccidon de personal, ya que de su manifestacién depende el
desempeiio ocupacional y las oportunidades de ocupar cargos publicos en
procura de participar en el mercado laboral y el subsecuente aporte al

desarrollo social a nivel individual, institucional, comunitario.

Especificamente, en lo relacionado con los factores ambientales, la
variabilidad de la influencia esta determinada por el tipo de discapacidad
desde la cual se experimenta, como también por las fases del proceso de
seleccién en la que se requieren. Factores como los productos y tecnologia
para la comunicacién y la educacion proporcionan mayor impacto en las
fases de convocatoria, seleccion e induccion principalmente, lo cual refleja
la importancia de considerar como estas fases se llevan a cabo, en funcién
del uso de los factores ambientales como facilitadores de la participacion de
PCD. A su vez, factores como los Productos y Tecnologias para la
Movilidad y el Transporte, el Disefio y Construccion de Edificaciones, ya
sea para uso publico o privado, son determinantes a la hora de abrir las

puertas para las PCD en la fase de seleccion.

En materia de los modelos de discapacidad referenciados por los actores,
se encuentra que los lideres de recursos humanos poseen
representaciones mentales del modelo rehabilitador, en tanto consideran
qgue las personas con discapacidad tal y como estan los procesos de
selecciébn pueden participan sin enfrentarse a algun tipo de barrera,
mientras que las personas con discapacidad manejan las representaciones

de tipo social, basados en los fundamentos de la Convencion, el modelo
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social y la diversidad de la discapacidad y la influencia del contexto en su
participacion.

En relacibn a la disciplina y los aportes generados a partir de la
investigacion se identifica que es posible el andlisis de macro-procesos
teniendo como referente el analisis propio de la actividad y los pilares

fundamentales de la Terapia Ocupacional.

Finalmente, desde la Terapia Ocupacional el abordaje del contexto es un
elemento que potencializa la compresién del desempefio, queda detallado
que este andlisis puede hacer desde una perspectiva particular, o0 un
enfoque general, esto quiere decir realizarse desde la observacion de la
interaccidn entre caracteristicas de la persona, una tarea determinada y un
contexto especifico, 0 puede ser realizado desde un abordaje mas amplio
que seria caracteristicas de un sector de la poblacién, en relacion a un
proceso, inmerso dentro de un conjunto de politicas, principios. Que en el

caso de este estudio se orientd desde la perspectiva general.
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13. RECOMEDACIONES

Procesos de seleccion

Establecer un plan de ajustes razonables orientados a garantizar la
participacion de PCD, considerando los resultados de la presente
investigacion, referente a los ajustes en el momento de implementar
estrategias comunicativas en las etapa de convocatoria que  sean

accesibles en el caso de las discapacidades, visual, auditiva, cognitiva.

Capacitar a los lideres de los proceso seleccién, a quienes realizan las
entrevistas de seleccion es aspectos relacionados con la
corresponsabilidad desde su hacer para la construccién de un proceso de
seleccion inclusivo con oportunidades de participacion y equiparacion para
todos.

Las pruebas de aptitud deben estar adaptadas a las necesidades
especificas de cada uno de los candidatos con discapacidad, por lo que
habria que facilitarles que comuniguen previamente las adaptaciones que

requieran para el desarrollo de dichas pruebas.

Las pruebas médicas previas a la contratacion deben estar orientadas
exclusivamente a garantizar que la persona pueda desempefar las
funciones esenciales del puesto, de manera que no sean una causa de

exclusion indiscriminada de personas con discapacidad

Terapia ocupacional

Desde la experiencia de realizacién del estudio, se sugiere la continuacion

de investigaciones en este campo en acciones relacionadas en materia
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de inclusién laboral, para fomentar la implementacion de politicas y

programas dentro de la Institucion.

e Fortalecer la difusion del programa de Inclusion Sociolaboral del SERH a

las instancias administrativas, como Recursos humanos.
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ANEXOS 1.

I

Universidad
dal Valle

CONSENTIMIENTO INFORMADO FUNCIONARIOS DE RECURSOS HUMANOS

Santiago de Cali,

Por medio del presente se solicita su participacion en la investigacion “Diagndstico
situacional de los procesos de seleccion de personal en el marco de la inclusion
laboral de una universidad publica del departamento del valle del cauca” realizada
por las estudiantes de Terapia Ocupacional de la Universidad del Valle: Liset Balanta
Millan con cédula de ciudadania N0.1144128543 de Cali, Lauren Flérez Quenguan
identificada con cédula de ciudadania No. 1130681233 de Cali y Adriana Garcia
Alegria con cédula de ciudadania N0.1130614158 de Cali, bajo la asesoria de la
docente y terapeuta ocupacional Liliam Tascon Bedoya, este estudio tiene como
proposito describir la situacion actual del procesos de seleccion de personal
administrativo y docente desde la perspectiva de los factores ambientales,
dimensionando facilitadores y barreras en la participacibn de personas con
discapacidad. También, se requiere de su autorizacion para hacer uso de la
informacion suministrada la cual sera usada como insumo en la descripcion de los
subprocesos de ingreso de personal administrativo y docente en una universidad.

A continuacién se informa acerca de los procedimientos de los cuales sera objeto
previamente haya aceptado hacer parte del estudio. Las acciones a desarrollar
consisten en una entrevista en la cual se abordan aspectos relacionados con
informacion acerca de los procedimientos realizados durante el proceso de seleccion
segun caracteristicas y politicas de la Universidad, para la realizacion de esta se
tiene estipulado un tiempo de 45 minutos. Con respecto, a los riesgos que se pueden
presentar derivado de la participacion en el estudio esta relacionado con el manejo y
divulgacion de la informacién, por lo cual se aclara que se tiene determinado total
reserva de la identidad y confidencialidad de la informacién proporcionada, la cual
sera utilizada con fines estrictamente académicos.

En lo relacionado a los beneficios que se obtendran con esta investigacion estos van
direccionados en el ambito social, académico e investigativo al conocimiento de
facilitadores y barreras durante los procesos de seleccion personal contemplando la
participaciéon de las personas con discapacidad con lo cual se profundiza en la
temética de procesos de seleccion desde el enfoque de la inclusion laboral frente a la
problematica de la escaza participacién de las PCD en el mercado laboral.
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Declara que ha sido informado(a) en forma previa, acerca de las acciones que se
llevardn a cabo, con la descripcion necesaria para conocerlas en un nivel suficiente
sobre las eventuales molestias e incomodidades que implican los procedimientos, asi
como, se ha recibido una detallada explicacion sobre los beneficios sociales o
comunitarios que se espera éstos produzcan. Comprendiendo ademas, que durante el
desarrollo de este proceso es necesario que las investigadoras tomen muestras de
audio que seran utilizadas posteriormente para hacer un andlisis de la misma,
informacion que sera absolutamente confidencial, por o que no se registraran datos
personales en texto y otros medios de publicidad derivadas de la investigacion ya
descrita. Una vez el proceso se ha iniciado podra rehusarse a participar en cualquier
momento, segun lo considere, lo anterior no tendra ninguna implicacion, reiterandose
asi que la participacion en el estudio de forma voluntaria.

Reconociendo que durante todo el proceso las dudas e inquietudes que surjan podran
ser consultadas liboremente con las estudiantes, asi como, tendra derecho a conocer
los resultados del proyecto y si surge nueva informacién durante el proceso, sera
informado. También, se da autorizacion al uso de la informacion resultante en
estudios similares posteriores previa aprobacion del Comité de Etica de la Facultad de
Salud. Con su firma acepta lo anteriormente descrito y que recibird una copia del
presente documento.

Finalmente, ante cualquier duda o inquietud puede contactar a las siguientes
personas encargadas de brindarle la informacion que solicite respecto al proceso
investigativo:

Liset Balanta Millan Tel: 321 773 66 14
Lauren Flérez Quenguan Tel: 320 641 97 70
Adriana Garcia Alegria Tel: 321 723 09 06
Liliam Tascon Bedoya Tel: 310 413 80 87

Ha leido el documento, entendiendo las declaraciones contenidas en él y la necesidad
de hacer constar su consentimiento, para lo cual lo firma libre y voluntariamente,
recibiendo en el acto copia de este documento ya firmado.

Firma(s)
Nombre:
C.C. No.
Nombre: Nombre:
C.C. No. C.C. No.
Testigo 1 Testigo 2
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ANEXO 2.

Universiasa
—fiel Valls

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL
EN EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DEL
DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA

ENTREVISTA A LIDERES DE GESTION HUMANA

Esta entrevista forma parte de un Proyecto de Investigacion Académica y es aplicada a
los profesionales. La informacion que Ud. proporcione es de absoluta confidencialidad y
Su uso es exclusivamente con fines académicos, si tiene alguna duda, el investigador esta
en la disposicion de atenderle.

N° De Entrevista - C_odlgc_),d(-?l entrevistado:
Direccion:

Fecha: | DD | MM | AAAA | Barrio:

Encuestador: Teléfono:

* Nivel aprobado en el sistema

educativo

*Empleo Actual

O Cargo

O Dependencia / Seccion/ Area
*Antigiledad En El Cargo
* Antigiiedad En La Universidad

1.¢.Conoce sobre la Politica de Discapacidad e Inclusion de la Universidad del Valle,
decretada por el Consejo Superior en el Acuerdo No. 004 de Julio 12 de 20137

2.¢,Conoce los servicios de inclusion laboral que ofrece el servicio de rehabilitacién
Humana de la Universidad del Valle?

3.¢Dispone de apoyo de profesionales o gremios para asesoria juridica o tributaria
relacionada con el empleo para las PCD?

4.;De las personas contratadas en la sede San Fernando cuantas estan en las areas
administrativa y docente?

5.¢ En qué modalidad de contratacion?

6. ¢,De esta poblacion conoce el porcentaje de PCD que actualmente estan contratadas?
7.¢,Qué aspectos han facilitado la contratacion de PCD?

8.¢,Qué aspectos han limitado la contratacién de PCD?

9.¢,Considera necesario un Manual de Buenas Practicas de Inclusién laboral de PCD para
la Universidad?

Con base en el conocimiento que usted tiene de la Universidad:
o 10.¢;De los trabajadores contratados qué tipo de discapacidad presentan?
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o 11.;Cuales cree que podrian ser los cargos factibles a ser desempefados por
personas con discapacidad?
Anexar perfiles de cargos

o 12.¢;Conoce el marco legal que orienta la inclusion laboral de PCD en Colombia?

o 13.¢considera que en la universidad existe igualdad de oportunidades en la en la
contratacion de personal? ¢ Por qué?

o ¢considera que las instalaciones son seguras para permitir el libre acceso para las
personas con discapacidad?

Proceso de Reclutamiento

14. Cuales son las fuentes de reclutamiento para convocar a los candidatos
Personal recomendado

Centros de formacién

La Universidad

Agencias de empleo

Sindicato

Otros ¢ cual?

ooooon

15. Los medios para convocar a los candidatos
Publicacion en la pagina web
Periodicos
Radio
Television

Otros ¢ Cuales?:
¢ Por qué utiliza estos medios?

ooooon

16. Describa el proceso de reclutamiento o publicacion de vacantes de la institucion

Proceso de Seleccién

17. Cuales son los métodos que utiliza para seleccionar el personal?
Entrevista

Pruebas psicotécnicas

Pruebas de habilidades

Revision de Antecedentes

Examen médico

Otros ¢cual?

¢ Por qué utiliza estos métodos?

18.Describa el proceso de seleccion

oooooogod

19.Durante el proceso de seleccion se han realizado ajustes o adaptaciones para facilitar
la participacién de PCD?
O Si _ ¢Cudl?
O No ¢Por qué?

Proceso de Contratacién y Condiciones de empleo

20.¢,Como se lleva a cabo el proceso de contratacion?

21.¢El empleado dispone de afiliacion al 22.¢Quién paga la salud del
sistema de salud? empleado?
O Si 0O A través de la empresa
O No O Elempleado
O NS/NR O NA
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23.¢,Quién paga la pensién?

24.¢El empleado es afiliado a la
aseguradora de riesgos laborales?

a
O
O
]

A través de la empresa
El empleado

No se cotiza

NS/NR

o Sl
O NO
O NS/NR

Proceso De Induccién

25.¢,Qué acciones realizan por parte de las directivas luego del proceso de contratacién?

a
a
O
a
a

Individual

Grupal

Apoyos didacticos,
Ayudas audiovisuales
Otros ¢ Ccual?

26.¢,Como se llevan a cabo los procesos de induccién?

27. ¢ Considera Ud. que el proceso actual de seleccion de personal esta orientado hacia a
personas con discapacidad?

28. ¢ Cudles considera Ud. son las causas por las que el indice de contratacién de PCD
es menor en la universidad?

29. ¢ Cudl es el indice de contratacion de personas con discapacidad en la Universidad?
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ANEXO 3

\

Univarsidad
del Vallg

ACTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA FUNCIONARIOS
DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS CON DISCAPACIDAD

Santiago de Cali,

Por medio del presente se solicita su participacion en la investigacion “Diagndstico
situacional de los procesos de seleccion de personal en el marco de la inclusion
laboral de una universidad publica del departamento del valle del cauca” realizada
por las estudiantes de Terapia Ocupacional de la Universidad del Valle: Liset Balanta
Millan con cédula de ciudadania N0.1144128543 de Cali, Lauren Fl6rez Quenguan
identificada con cédula de ciudadania No. 1130681233 de Cali y Adriana Garcia
Alegria con cédula de ciudadania N0.1130614158 de Cali, bajo la asesoria de la
docente y terapeuta ocupacional Liliam Tascén Bedoya, este estudio tiene como
proposito describir la situacion actual del procesos de seleccion de personal
administrativo y docente desde la perspectiva de los factores ambientales,
dimensionando facilitadores y barreras en la participacibn de personas con
discapacidad. También, se requiere de su autorizacion para hacer uso de la
informacion suministrada la cual serd usada como insumo en la descripcion de los
subprocesos de ingreso de personal administrativo y docente en una universidad.

A continuacién se informa acerca de los procedimientos de los cuales sera objeto
previamente haya aceptado hacer parte del estudio. Las acciones a desarrollar
consisten en una entrevista en la cual se abordan aspectos relacionados con
informacion acerca de la experiencia personal durante el proceso de seleccion vy
posterior vinculacién en la Universidad, para la realizacibn de esta se tiene
estipulado un tiempo de 45 minutos. Con respecto, a los riesgos que se pueden
presentar derivado de la participacion en el estudio esta relacionado con el manejo y
divulgacion de la informacién, por lo cual se aclara que se tiene determinado total
reserva de la identidad y confidencialidad de la informacién proporcionada, la cual
sera utilizada con fines estrictamente académicos.

En lo relacionado a los beneficios que se obtendran con esta investigacion estos van
direccionados en el ambito social, académico e investigativo al conocimiento de
facilitadores y barreras durante los procesos de seleccion personal contemplando la
participaciéon de las personas con discapacidad con lo cual se profundiza en la
tematica de procesos de seleccion desde el enfoque de la inclusién laboral frente a
la problematica de la escaza participacion de las PCD en el mercado laboral.
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Declara que ha sido informado(a) en forma previa, acerca de las acciones que se
llevardn a cabo, con la descripcién necesaria para conocerlas en un nivel suficiente
sobre las eventuales molestias e incomodidades que implican los procedimientos, asi
como, se ha recibido una detallada explicaciéon sobre los beneficios sociales o
comunitarios que se espera éstos produzcan. Comprendiendo ademds, que durante el
desarrollo de este proceso es necesario que las investigadoras tomen muestras de
audio que seran utilizadas posteriormente para hacer un andlisis de la misma,
informacion que sera absolutamente confidencial, por lo que no se registraran datos
personales en texto y otros medios de publicidad derivadas de la investigacion ya
descrita. Una vez el proceso se ha iniciado podra rehusarse a participar en cualquier
momento, segun lo considere, lo anterior no tendra ninguna implicacion, reiterandose
asi que la participacion en el estudio de forma voluntaria.

Reconociendo que durante todo el proceso las dudas e inquietudes que surjan podran
ser consultadas libremente con las estudiantes, asi como, tendra derecho a conocer
los resultados del proyecto y si surge nueva informacién durante el proceso, sera
informado. También, se da autorizacién al uso de la informacion resultante en
estudios similares posteriores previa aprobacion del Comité de Etica de la Facultad
de Salud. Con su firma acepta lo anteriormente descrito y que recibira una copia del
presente documento.

Finalmente, ante cualquier duda o inquietud puede contactar a las siguientes
personas encargadas de brindarle la informacion que solicite respecto al proceso
investigativo:

Liset Balanta Millan Tel: 321 773 66 14
Lauren Flérez Quenguan Tel: 320 641 97 70
Adriana Garcia Alegria Tel: 321 723 09 06
Liliam Tascon Bedoya Tel: 310 413 80 87

Ha leido el documento, entiendiendo las declaraciones contenidas en él y la
necesidad de hacer constar su consentimiento, para lo cual lo firma libre y
voluntariamente, recibiendo en el acto copia de este documento ya firmado.

Firma(s)

Nombre:
C.C. No.
Nombre: Nombre:
C.C. No. C.C. No.
Testigo 1 Testigo 2
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ANEXO 4

nnnnnnnnnn

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL
EN EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL DE UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DEL
DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA

ENTREVISTA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD CONTRATADAS EN LA
UNIVERSIDAD DEL VALLE

Esta entrevista forma parte de un Proyecto de Investigacién Académica y es aplicada a
los PCD contratadas en la Universidad del Valle. La informaciéon que Ud. proporcione es
de absoluta confidencialidad y su uso es exclusivamente con fines académicos, si tiene
alguna duda, el investigador esté en la disposicion de atenderle.

N° De Entrevista - C_c')digc_)'D(.eI Entrevistado:
Direcciodn:

Fecha: | DD | MM | AAAA | Barrio:
Encuestador: Teléfono:

O Hombre

O Mujer
* Fecha De Nacimiento: DD | MM AAAA
* Nivel aprobado en el sistema
educativo

*Empleo Actual

o Cargo

o Dependencia / Seccion/ Area
*Antigiledad En EIl Cargo

* Antii[]edad En La Universidad

L, ¢,Cudl es la
1.Por su condicién de salud, !oresenta S| | NO | NS/NR que mas le
alteraciones permanentes en: afecta?

o Funciones mentales:

e Globales (de la conciencia,
orientacion, intelectuales..)

e Especificas (de la atencion, memoria,
psicomotoras, emocionales, de la
percepcion, del pensamiento)

o Funciones sensoriales y del dolor

e Vista
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e Auditivas y vestibulares

e Sensoriales adicionales (gustativa,
olfativa, propioceptiva, tactiles,
funciones sensoriales relacionadas
con la temperatura y otros estimulos)

e Dolor.

Funciones de la voz y el habla

Funciones de los sistemas cardiovascular,
hematolégico, inmunolégico y respiratorio.

Funciones de Ilos sistemas digestivo,
metabdlico y endocrino.

Funciones genitourinarias y reproductoras.

Funciones neuromuscoesqueleticas y
relacionadas con el movimiento

¢ Funciones de las articulaciones y los
huesos

e Funciones musculares (fuerza, tono,
resistencia muscular)

e Funciones relacionadas con el
movimiento (reflejos motores, reflejos
de movimientos involuntarios, control
de movimientos voluntarios,
movimientos involuntarios, patron
marcha.)

O

Funciones de la piel vy estructuras
relacionadas

2.¢.A qué edad adquiri6é su condicién de salud?

3.De las siguientes actividades ¢en cuales presenta
dificultades por su condicion de Discapacidad?

Sl

NO

NS/NR

¢Cual
es la
que
mas le
afecta?

Aplicacién de conocimientos aprendidos

La solucién de problemas.

La toma de decisiones

Organizar rutinas

Manejar el estrés

Iniciar, mantener y terminar una tarea

Llevar a cabo conversaciones

O |0 |0 |0 |0 |O |0 |O

Producir y recibir mensajes escritos, hablados o
por sefias

Cambiar y mantener las posiciones del cuerpo

Llevar, mover, utilizar objetos con las manos

Caminar, correr, saltar

Utilizar medios de transportes

Bafarse, secarse, cuidar del cuerpo y vestirse

o |0 |O |0 |0 |0

Comer y beber
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o Relacionarse con las demas personas
o Usar el dinero, comprar, intercambiar bienes
o Participar en actividades de diversion, deporte y
espiritualidad
~ MODULO PROCESOS DE GESTION HUMANA
*Proceso de Reclutamiento,
4. Como conocio la vacante/ Medio
Pariente / Amigo
Institucion educativa donde estudiaba
Consulta pagina web de la Universidad
Oficinas de empleo
Otra ¢cual?
* Proceso de Seleccion
5.Durante el proceso de seleccién se realizaron ajustes razonables para participar
plenamente ¢ cuales?
6.Durante el proceso de seleccion usted encontrd barreras en: (MT)
O Productos y Tecnologias (movilidad, comunicacion)
O Entorno
O Apoyo y relaciones
O Actitudes
O Servicios, sistemas y politicas de empleo
7.Para desarrollar el proceso de seleccién de manera autbnoma Ud. encontrd barreras en:

~Si No NA. Descripcion

ogoood

Bafio

Escaleras

Pasillos

Puertas

Ventanas

Andenes / aceras
Calles vias
Paraderos, terminales
Vehiculos de sistema

il]blico

Dispositivos para la
comunicacion visual
Dispositivos 0
sistemas para la
comunicacion auditiva
Correo  electroénico,
multimedia, intranet,
pagina web
institucional

Equipo de TV-Video
para transmitir
informacion

Paneles informativos
para la comunicacion
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Elementos para la
comunicacion con
dibujos, simbolos y
escritura manual
Proceso de Contratacion y Condiciones de empleo
8.¢,Como es su contrato?
O Contrato laboral escrito a términos definidos
0O Contrato laboral escrito a término fijo
0O Contrato por prestacion de servicios
O Contrato verbal
0O No tiene contrato
9.En la actualidad usted laboralmente pertenece a:
O La propia empresa donde realiza su trabajo
O Una empresa subcontratada externa al lugar donde realiza su trabajo
O Es trabajador independiente

O NA
10.Su afiliacion al sistema de salud lo 11.;Quién le paga su salud?
realiza como

0O Cotizante O A través de la empresa

O Régimen subsidiado O Usted mismo

O Beneficiario O NA

O No esta afiliado

O NS/NR
12.¢,,Quién le paga la pension? 13.¢ Esta afiliado a la aseguradora de riesgos

laborales?

O A través de la empresa o Sl

O Usted mismo O NO

O No cotiza O NS/NR

O NS/INR

* Proceso de Induccién
14.;Cbémo se llevo a cabo el proceso de induccion?
O Individual
O Grupal
O Apoyos didacticos,
O Ayudas audiovisuales
O Otros ¢ Cual?
15. ¢ Cémo le parecio a metodologia empleada durante la induccion?
16. ¢El lenguaje y la forma de transmitir la informacion durante la induccion fueron claros
para usted?
17.¢En su lugar de trabajo requiere de apoyo de alguna persona para que le ayude a
realizar su trabajo?
18.Ud. considera que las relaciones con sus comparieros son

;T
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ANEXO 5

Carta de autorizacion de Pacto de Productividad para uso del formato por parte del equipo
de investigadoras en el estudio.

I CYALGS A
(ToF) broductividad
'-‘&:ﬂlﬂ.ﬂm 0 PNOMOUON
UABORAL MAL PR RUONAS CON DNACAMNE OAD

Bogotd, 29 de mayo de 2015

A QUIEN PUEDA INTERESAR

Pmducﬁvidad',wwaﬁannuﬁbllco—pdvada,enelmhanwﬁdpadodaanm
Wmmmsm,umm,ummswmm,n
AgmdaneﬁdmdddeCoopendénlnMudmddeCan(APC),dSeMdoNadmdde
ApreﬂujeSENA,dWrﬂstubddTmbajoylasCajasdeComwsadénFmﬁaCafam,
mmm,w,mm,mammnmmm
wymmmummkmusmmmmdm
mmmmmymm,mwmsymmam«u
stanwdén.aﬂﬁadénymmmdehm&mmmmconh
inclusién laboral de las Personas con discapacidad.

Bmalmwmmcmdmddad%cmdem,mm
mmmdeuunmmmdmdememddogias,mm,MMmsymm
que son entregados a los diferentes actores que integran el ecosistema de la inclusién laboral
mdm&mm&w&wmmmvpo&énwuﬁnndoswm,
Wymwmmmmwmmmmmmynm
los respectivos créditos.

m&mm&,p«mmdehwwteseamabsmmdeumia
Wmm-mmammm,mmwmwmmmm
Gradowgmadmddebswomdesd«déndemddesdehpmp«uvade
hind:mw&mmndw&dmmuwwmiaddeedd
Cualquier informacién adicional con gusto serd suministrada.

Aviamira C.. Leaén B .
ALEJANDRA C. LEON RODRIGUEZ
Directora Programa

Carrera 13 No. 71 - 27
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ANEXO 6

MATRIZ DE DIAGNOSTICO SITUACIONAL

CALIFICACION CIF FACTORES AMBIENTALES (FACILITADOR-BARRERA)

Barrera leve Mejorar a largo plazo

Barrera moderada Mejorar a mediano plazo 2

No aplicable Hacer seguimiento 9

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL DESDE EL MARCO DE LA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN UNA UNIVERSIDAD PUBLICA DEL DEPARTAMENTO DEL VALLE DEL CAUCA

PROYECTO DE INVESTIGACION. TRABAJO DE GRADO. 2015
Universidad INVESTIGADORAS: LISET BALANTA MILLAN - ADRIANA GARCIA ALEGRIA - LAUREN FLOREZ QUENGUAN

_delvalle PROGRAMA ACADEMICO DE TERAPIA OCUPACIONAL - ESCUELA DE REHABILITACION HUMANA - FACULTAD DE SALUD
UNIVERSIDAD DEL VALLE

MATRIZ* DIAGNOSTICO SITUACIONAL
DE LOS PROCESOS DE SELECCION SEGUN LOS FACTORES AMBIENTALES DE LA CIF PARA LA INCLUSION LABORAL DE
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

DESCRIPICION Y VALORACION DE SITUACION DE HALLAZGO DE LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

FACTORES CONTEXTUALES -CIF

FACTORES AMBIENTALES

ROMIIC CONTEXTUALES
PRODUCTOS-
:':gzzt;%si : TECNOLOGIA MOVILIDAD
Y TRANSPORTE
PRODUCTOS Y ::gﬁ gf;gis;
RECNOLOCA COMUNICACION
PRODUCTOS Y PRODUCTOS-
TECNOLOGIA TECNOLOGIA EDUCACION
PRODUCTOS-
:Z?:?«gtzzsl : TECNOLOGIA PARA EL
EMPLEO
PRODUCTOS-
PRODUCTOS Y TECNOLOGIA EN DISENO
TECNOLOGIA CONSTRUCCION
EDIFICIOS PUBLICOS
PRODUCTOS Y
PRODUCTOS Y TECNOLOGIA EN DISENO
TECNOLOGIA CONSTRUCCION DE

EDIFICIO PRIVADO

ENTORNO NATURAL Y ENTORNO NATURAL Y
CAMBIOS EN EL ENTORNO |CAMBIOS EN EL ENTORNO
DERIVADOS DE LA DERIVADOS DE LA
ACTIVIDAD HUMANA ACTIVIDAD HUMANA

APOYO Y RELACIONES APOYO Y RELACIONES

ACTITUDES ACTITUDES

SERVICIOS, SISTEMAS SERVICIOS, SISTEMAS Y
LABORALES Y DE POLITICAS LABORALES Y
EMPLEO: DE EMPLEO

* FUENTE : ADAPTADO POR LA AUTORAS, BASADOA EN MATRIZ INTEGRAL DIAGNOSTICO BARRERAS PLAN DE AJUSTE SEGUIMIENTO ELABORADA POR EL PROGRAMA PACTO DE
PRODUCTIVIDAD. ENTREGADA EN EL MARCO DE LA TRANSFERENCIA METODOLOGICA AL SERVICIO DE REHABILITACION HUMANA - SERH EN 2013 MEDIANTE EL PROCESO DE
INCLUSION SOCIOLABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD - PISL. AUTORIZADO PARA SU EDICION EN INVESTIGACIONES MEDIANTE CARTA FORMAL EMITIDA POR ALEJANDRA
LEON RODRIGUEZ COORDINADORA PROGRAMA PACTO DE PRODUCTIVIDAD EN 2015.
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