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Baja vision

Capacitacion

Capital humano

Clima laboral

Competencia

GLOSARIO

Es una pérdida de la capacidad visual que no puede
ser corregida con gafas, lentes de contacto,

farmacos o cirugia.

Es toda actividad realizada en una organizacion,
respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar
la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de

su personal.

Es la capacidad productiva de una empresa en base
a la calidad de formaciéon de sus colaboradores y a

su experiencia de trabajo.

Conjunto de caracteristicas del entorno interno (0
externo) de la organizacion que condicionan y
mediatizan el grado de cooperacion, desarrollo
personal y nivel de adhesién de las personas a la

organizacion.

Capacidad de un trabajador para desempefiar las
tareas inherentes a un empleo determinado. Es una

representacion esquematica del proceso.



Conocimiento

Competitividad

D.V

Gestion estratégica

Habilidades

Inteligencia emocional

Mentoring

Facultad del ser humano para comprender por medio
de la razon, la naturaleza, cualidades y relaciones de

las cosas.

Capacidad de competir y generar mayor nivel de

satisfaccion.

Discapacidad visual.

El conjunto de actividades que afectan el
comportamiento de los empleados en su intento de
formular e implantar las necesidades estratégicas de

la empresa.

Capacidad de un individuo para realizar con pericia,
precision, facilidad y economia de tiempo y esfuerzo.

Modelo tedrico para explicar el éxito personal y
profesional, que no depende Gnicamente del
coeficiente intelectual, sino de una serie de factores
como manejo de emociones, empatia,

automotivacion, etc.

Metodologia de aprendizaje interpersonal donde se
asigna una persona con experiencia y conocimiento
(mentor) que apoya a un empleado a comprender su

desarrollo profesional.



Motivacion

Organizacion

Potencial

Incitar a una persona a «querer hacer» lo que «se

debe hacer» en lugar de «tener que hacerlo.

Grupo de personas y medios organizados con un fin

determinado.
Conjunto de competencias y de aptitudes que posee

un individuo (0 un conjunto de individuos) y que

pueden ser aplicadas en una situacion de trabajo.
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RESUMEN

La inclusién laboral de personas con capacidades diferentes es un tema
que estd empezando a tener resonancia en nuestra sociedad, no obstante
gueda mucho camino por recorrer, ya que la desigualdad, es uno de los
grandes problemas que afectan directamente a la insercion laboral. Asi mismo,
el poco compromiso que tienen las instituciones privadas para la contratacion
de estas personas ha ocasionado el crecimiento considerable de la tasa de
desempleo, en donde los afectados han tenido que emigrar al comercio informal

del pais.

El objetivo principal de dicha investigacion es el | analisis de la inclusion
laboral de las personas con discapacidad visual, con bases en la legislacion,
politico y estrategias que se aplican en el sector econémico privado de
Guatemala, y con ello disefiar medidas que faciliten el proceso de contrataciéon
para las personas afectadas.

El presente trabajo de graduacion pretende brindar una estrategia
inclusiva, atacando los diferentes tabus que tienen las empresas sobre estas
personas, como: “no seran capaces para realizar el trabajo, el trabajo no se
realizara con calidad, generaran altos costos para la empresa, se disminuira la
productividad, entre otros”. Es por ello que se busca la correcta concientizacién,
y con ello alcanzar un proceso de reclutamiento apropiado, para puestos de

trabajo orientados a las necesidades de estas personas.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo consiste en el disefio de una estrategia inclusiva para
personas con problemas visuales agudos, la cual estara dirigida hacia las
empresas ubicadas en la Ciudad Capital de Guatemala. Dicha propuesta,
pretende crear puestos de trabajos acordes a las necesidades de las personas
afectadas, tomando en cuenta sus aptitudes, estudios y procesos de
rehabilitacion culminados; y con ello aumentar los indices de insercion laboral

en el pais.

Actualmente en Guatemala, por lo menos el 2.5 % de los habitantes,
tienen problemas visuales, es decir, 25 mil personas por cada millén de
habitantes, siendo una de las causas principales, el glaucoma y defectos
congénitos. La mayoria de ellos sufren exclusion social y laboral, asi como otros

problemas socioeconémicos que no les permite integrarse a la sociedad.

El simple hecho de ser una persona con discapacidad implica una menor
probabilidad de obtener una plaza laboral, y debido a ello estan obligados a
laborar en trabajos de bajo nivel y de pocos ingresos econdmicos. Esta
problematica afecta directamente su autoestima, al creer que no seran capaces
de alcanzar sus metas, sin embargo, estudios realizados demuestran que, si se
disefian trabajos orientados hacia sus capacidades, estas personas pueden

aportar aspectos positivos en su lugar de trabajo.

Actualmente, Guatemala esta iniciando pequefias campafas de inclusion
laboral para las personas con discapacidad, sin embargo, se estima que solo el

4 % de ellas cuentan con un empleo formal, lo que nos indica que no existe una



correcta estrategia laboral inclusiva en el sector privado del pais. Esto se puede
deber a varios factores, tales como: desinterés por parte de las empresas, poca
informacion sobra la discapacidad, mal disefio de puestos de trabajo, entre
otros.

Esta investigacion se realizara con permisos del Benemérito Comité Pro
Ciegos y Sordos de Guatemala y El Ministerio de Trabajo y Prevision Social;
quienes seran de gran ayuda para recolectar la informacién necesaria y con ello

obtener un resultado acorde al estudio.

En el capitulo 1 se presentaran los antecedentes tomados de referencias
sélidas y concisas para iniciar la investigacion, mismos que seran obtenidos del
Hospital Benemérito Comité Pro Ciegos y Sordos de Guatemala, La
Organizacion Mundial de la Salud y el Ministerio de Trabajo y Previsién Social

de Guatemala.

El capitulo 2 se presentara el marco tedrico, en el cual se obtuvo la
informacion tedrica necesaria para conocer los aspectos fundamentales para la
investigacion, tales como: la discapacidad y conceptos fundamentales, el marco
legal de la discapacidad, gestion del talento humano y el proceso de dotacién

de personal.

En el capitulo 3 se presentara el desarrollo de la investigacion, la misma
se llevara a cabo con trabajo de campo, en la cual se buscara tener un
acercamiento directo con las personas afectas, asi mismo se haréa uso de datos

ya preestablecidos por instituciones correspondientes al tema.



El capitulo 4 se presentaran los resultados del trabajo de graduacion, los
cuales seran basados en los objetivos especificos, mismos que deben

cumplirse para obtener un efecto positivo en la investigacion.

En el capitulo 5 con base a los resultados obtenidos, se presentara la
discusion de resultados de forma descriptiva, esta misma explicara
detalladamente el cumplimiento de los objetivos especificos planteados para la

investigacion.






2. ANTECEDENTES

El ser humano al momento de nacer est4 formado por diversos sentidos,
los cuales les permiten ir adquiriendo nuevos conocimientos mediante su
madurez, como lo son: el tacto para poder palpar y no lastimarse, la audicion
para identificar los sonidos, la vision para poder visualizar su alrededor, el gusto
para degustar sabores, y por ultimo, el olfato para percibir un olor. Pero cuando
por azares de la vida dejan de funcionar algunos de estos sentidos, el individuo
puede cambiar significativamente; lo que ocasiona que los otros sentidos
complementen la funcién que se ha perdido, por ejemplo: las personas que
pierden un porcentaje visual tienden a mejorar el sentido auditivo y las personas
que pierden la audicion mejoran el sentido del tacto, esto se debe a la evolucién

gue el hombre ha adquirido con forme el pasado el tiempo.

Pallisera (2011) habla sobre las diferentes transiciones que tiene una
persona con discapacidad, estos que continlan con sus estudios tienden a
mejorar su autoestima y con ello existe una mayor probabilidad de tener una
mejor adecuacion social y laboral. También nos indica que el nivel secundario
entre los 11 a 17 afios del estudiante, le permite romper el miedo y con ello

buscar nuevos retos en su vida.

Hudson (2006) informa que, al momento de mejorar el control en el
proceso transitivo de una persona con algun tipo de limitantes fisicos,
aumentara la probabilidad correctiva de la discapacidad, asi mismo hace saber,
que dicho tema es un proceso completamente complejo, cada individuo
presenta un cuadro clinico diferente. Es por lo que un buen diagnéstico médico,

es la piedra angular ante este para cada paciente.

5



Rius (2005) nos detalla que las escuelas o instituciones educativas que se
encargan de instruir a las personas con discapacidad deben de tener los
procedimientos necesarios para realizar una transicion adecuada en ellas, en
donde se brinden las herramientas necesarias para que puedan ser
incorporados en la sociedad y asi mismo estén preparados para desempefiarse

correctamente al momento de trabajar.

Kohler y Field (2003) define que cada proceso de transicion debe de ir de
la mano con lideres que establezcan las fortalezas, amenazas, debilidades y
oportunidades que presenta el sistema educativo, social y laboral del pais; con
ello crear puentes de insercion. Un claro ejemplo es el de Estados Unidos con
su legislacion inclusiva, la cual inicio en el afio de 1983 con propuestas para
fomentar la inclusion laboral, que pretenden que las escuelas sean mentores,
dicha iniciativa fue aprobada en 1997 que consiste en facilitar las transiciones

de las personas con discapacidad a lo largo de su educacion.

IEP (1997), Programa de Educacion Individualizada tiene como objetivo
analizar las necesidades de cada joven con algun tipo de discapacidad en su
transicion, el cual debe de ser mayor de 14 afios o bien dos afios antes de
culminar sus estudios de ley. El andlisis individual debe de tomar en cuenta los

siguientes aspectos: sus gustos, metas, preferencias y habilidades.

Kaehne y Beyer (2009) describe el procedimiento que adopto Reino
Unido, el cual indica que los lideres de los centros educativos deben de realizar
reuniones de planificacién de transicion, que se deben de realizar un afio antes
de que el estudiante con discapacidad termine sus estudios, y asi mismo,
existen procedimientos estandarizados para facilitar el cambio tan drastico que
tendra el joven al momento de incorporase al campo laboral. Esta capacitacion

le permite al estudiante analizar cuéles seran las soluciones que debe adoptar



en cada una de las dificultades que se le puedan presentar en la vida, con ello
se le ensefia una autonomia en la cual no dependera directamente de su familia

y por ultimo, el manejo de la tecnologia a su favor.

A lo largo de la historia se ha tenido un concepto equivocado al respecto
de las personas con discapacidad, muchos piensan que el grado de
discapacidad afecta directamente al desempefio de sus actividades, al
momento de ser contratado en una empresa, pero hoy en dia investigaciones
realizadas por expertos, han desmentido dicho argumento, los cuales nos
indican que estas personas son mas capaces de concentrases en lo que estan
haciendo y que tienen una mayor autonomia en comparacién a una persona sin
discapacidad. En pocas palabras, las personas discapacitadas pueden realizar
trabajos de gran dificultad, y esto se debe a dos grandes factores, el primero es
gue poseen mayor concentracion y en segundo lugar es que tienen una mejor
disciplina (Alomar, 2004).

Martin (2007) realizo un estudio, en el cual evalué la conducta de las
personas con algun tipo de discapacidad y sin discapacidad, sin hacer distinciéon
de género vy titulos profesionales, entre algunas de las peculiaridades que
destacaron se puede encontrar: empatia, liderazgo, motivacion, iniciativa,
autoestima, resolucién de problemas e higiene personal. Es por esto que no se
debe de subestimar a las personas, ya que una discapacidad no es

complemento de ineficiencia o improductividad.

Los derechos y obligaciones son parte de toda persona que viven en un
pais determinado, el simple hecho de presentar una capacidad diferente, no la
hace menos ni mas antes las demas personas, es por ello que todos deben de
tener las mismas oportunidades al momento de buscar y aplicar a un empleo,

porque si una persona con discapacidad ha recibido la ayuda necesaria, podra



desempefiar su trabajo sin ningun problema, solo es cuestion que todos

trabajemos por una sociedad con igualdad.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1. Contexto general

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) Guatemala
cuenta con una tasa de desempleo del 4.65 % el cual es el pico mas alto en
comparacién a los ultimos 10 afos, lo que nos indica que 5 de cada 100
personas estd desempleada. Actualmente las mujeres tienen una tasa de
desempleo del 3.5 % la cual es ligeramente superior a la de los hombres con
2.0 %.

Debido a la falta de empleo en Guatemala, el 85 % de las personas con
discapacidad no cuentan con un empleo formal, por lo que el 13 % de esta
poblacién ha tenido generar ingresos mediante la economia informal del pais, y
se estima que solo el 4 % de las personas tiene la oportunidad de consolidarse
en un empleo formal, lo que equivalente a un total de 69,300 personas
(CONADI, 2020).

De acuerdo con la encuesta realizada por CONADI (2015), el 10.2 % de la
poblacion guatemalteca padece algun tipo de discapacidad, cerca de 1.6
millones de personas. Siendo la ciudad capital con un mayor porcentaje, el cual
es de 15.7 %, le sigue el noroccidente con un 14.9 %, suroccidente con un 10.4
%. nororiente con un 6.1 % y el suroriente con un 5.4 %. Asi mismo, se estima
que el 2.5 % de la poblacién guatemalteca tiene problemas de baja vision; lo
que equivale a 450 mil habitantes. Por lo tanto, solo el 4 % de estas personas

estan trabajando en una institucion privada de la ciudad capital.



Se estima que en Guatemala una de cada tres familias vive al menos una
persona con discapacidad. Siendo asi que el 5 % de la nifiez entre 2 a 17 afios,
posee alguna discapacidad, en los jovenes y adultos de 18 a 49 afios, la
tendencia aumenta al 12 % y en las personas mayores de 50 afios, es el 26 %.
Esto datos son alarmantes, ya que el aumento de personas con discapacidad.
Es por ello por lo que se busca encontrar una solucion en la cual se pueda
disminuir la tasa de desempleo en personas con baja vision dentro de la ciudad

capital.

3.2. Descripcion del problema

La alta tasa de desempleo en una sociedad conlleva a que una persona
tenga una disminucion en sus ingresos y, por tanto, produce cambios en el
estilo de vida. Asi mismo puede traer consecuencias psicolégicas negativas
como disminucion de la autoestima, depresion y la ansiedad. Es por ello por lo
que la falta de oportunidad de un empleo y la marginalidad por tener una
discapacidad, son aspectos que atafien gravemente la integridad de muchas

personas.

En la actualidad existen instituciones guatemaltecas teles como el Centro
de Rehabilitacion Integral del Benemérito Comité Pro Ciegos y Sordos de
Guatemala, que ya cuentan con programas de insercion laboral, pero cuenta
con muchas falencias, como lo son: la rehabilitacion se realiza desde cero por lo
tanto no importa si la persona ya tiene el conocimiento o habilidad se tiene que
instruir de nuevo, los procesos son muy largos, se pierde mucho tiempo y los
trabajos a los que se aplican no van acorde a los estudios que la persona puede
tener. Asi mismo el Ministerio de Trabajo y Prevision Social cuenta con su
programa inclusivo, mas no dan garantia que reubiquen a una persona en una

empresa.
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Es por ello que se busca encontrar el proceso adecuado y Optimo, para
gue estas personas puedan tener la garantia que si es factible encontrar un
trabajo que se adecue a las necesidades de la persona, sin menospreciar sus

estudios, aptitudes y capacidades.

3.3. Formulacion del problema
o Pregunta central
o ¢, Cuéles son los procesos de inclusion laboral de personas con

discapacidad visual en las diferentes empresas del sector privado

de la ciudad Capital de Guatemala?

. Preguntas auxiliares

o ¢, Qué porcentaje de la poblacion guatemalteca mayor de 16 afios
padece de discapacidad visual?

o ¢, Qué competencias puede adquirir una persona con baja vision al
ser tratado con especialistas?

o ¢,Cuales son los mayores obstaculos a los que se enfrentan las
personas con baja vision al momento de buscar un trabajo formal?

o ¢, Qué beneficios implica el desarrollo de una estrategia inclusiva

laboral para personas con baja vision?

3.4. Delimitacion del problema

Debido a la problemética expuestas con anterioridad, se busca disefar
una solucién que permita disminuir la tasa de desempleo en personas con baja

vision, que vivan dentro de la ciudad capital de Guatemala. Para obtener una
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mayor veracidad en los datos de estudio, estos se obtendran del Benemérito
Comité Pro Ciegos y Sordos de Guatemala y el Ministerio de Trabaja y

Prevision Social.
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4. JUSTIFICACION

La linea de investigacion que se utilizard en la presente investigacion es:
sistemas de gestion, con enfoque en el subtema de gestibn de recursos
humanos. La idea de realizar este proyecto es con el fin de concientizar y
fomentar la inclusion laboral de personas con discapacidad visual, disefiando
una estrategia inclusiva, la cual se realizara mediante las herramientas
proporcionadas en los cursos tales como: desarrollo humano en la industria,

valoracion econdmica de procesos e ingenieria de la productividad.

El desempleo en Guatemala esta en ascenso, esto se debe a la poca
oferta en comparacion a la alta cantidad de personas desempleadas en el pais;
por lo que también se han visto afectadas directamente las personas que
padecen de alguna discapacidad. Se estima que solo el 4 % de estas personas
tienen un empleo formal, lo que provoca que estas personas se establezcan en
el mercado informal. La gestién en los procesos de reclutamiento, seleccién e
induccion de personas con discapacidad se encuentra actualmente limitada por
varias barreras, las cuales impiden que exista un proceso de dotacién de

personal adecuado a las necesidades.

Dicha investigacion pretende identificar los aspectos del desempleo de
personas con discapacidad visual, y con ello analizar si existen programas
inclusivos en las diferentes empresas del sector privado de la Ciudad Capital de
Guatemala. Asi mismo se diseflara una estrategia de insercion que permita
facilitar la planeacion, seleccion, contratacion, induccion y capacitacion de los

diferentes cuadros médicos que pueda presentar una persona con baja vision.
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La importancia de proponer este tema surge por la observacion de casos
de personas que tienen las cualidades, aptitudes y conocimientos para
desenvolverse en un trabajo, pero al momento de aplicar a la plaza, el
departamento de recursos humanos no tiene programas de inclusién laboral
para aceptar este tipo de perfiles, y por ende son descartados del proceso de

contratacion.

Realizando la propuesta del proyecto, los mayores beneficiados seran las
personas con discapacidad visual, ya que, al fomentar la insercién laboral en las
empresas, estas les brindaran un empleo digno y decente. Asi misma mejora de
manera integral las condiciones de vida de los individuos, y con ello se
ofreceran las mismas oportunidades laborales y econémicas de las que disfruta

el resto de la sociedad.
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5. OBJETIVOS

5.1. General

Identificar los procesos de inclusion laboral de personas en condicion de
baja vision, en empresas del sector privado de la ciudad Capital, con el fin de
fomentar la igualdad en la sociedad guatemalteca.

5.2. Especificos

o Estimar la cantidad de personas mayores de 16 afios diagnosticadas con

baja vision que vivan en el departamento de Guatemala.

o Analizar las competencias que puede adquirir una persona con baja

vision al llevar un proceso correcto con especialistas en el tema.

o Determinar los obstaculos a los que se enfrentan las personas con baja

vision al momento de aplicar a una plaza laboral.

o Desarrollar una estrategia laboral inclusiva para personas con baja vision

dirigida a las empresas del sector privado de Guatemala.
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6. NECESIDADES A CUBRIR Y ESQUEMA DE LA SOLUCION

La relacidén que existe entre discapacidad y pobreza es un tema complejo,
ya que el 82 % de las personas con discapacidad de los paises en desarrollo,
vive por debajo de la linea de la pobreza, y se encuentra entre los mas
vulnerables y marginados de la poblacion; segun la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU). Asi mismo el Instituto Nacional de Estadistica de
Guatemala (INE) informa que la tasa de desempleo de las personas con
discapacidad es un 40 % superior a la de las personas sin discapacidad y de
estos, tres de cada cuatro personas con discapacidad en edad laboral perciben

que tienen o tendran restricciones en relacion con el empleo.

El simple hecho que una persona con discapacidad tenga una oportunidad
en el mercado laboral, dependen de varios factores, como lo pueden ser,
externos e internos; entre los que resaltan: desigualdad, politicas, cultura
organizacional, gestion de recursos humanos, sobreproteccion familiar, el bajo

nivel de educacién por parte de la persona discapacitadas, entre otras.

La importancia de una estrategia inclusiva para personas con baja vision
va mas allad de la insercién laboral, ya que el no encontrar un trabajo formal,
conlleva a que las personas se sientan infravaloradas con respecto a la
sociedad. El simple hecho de tener una discapacidad visual no es sinénimo de
improductividad, pensamiento que tienen muchas organizaciones. En algunos

casos, estas personas, optan por recibir ingreso de la economia informal.
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Con forme a esto, la estrategia inclusiva para personas con baja vision se
desarrollara en 11 fases equivalentes a 200 dias habiles, las cuales se

presentan a continuacion:

Fase |. Recopilacion de datos: en esta etapa se debe de reunir toda la
informacion que puede servir de soporte para la investigacion y
desarrollo de la estrategia inclusiva, la cual se estima un tiempo de 20

dias.

o Fase Il. Revision documental: en esta etapa se debe de considerar toda
la documentacién que puede servir de soporte para la investigacion y
desarrollo de la estrategia inclusiva, la cual se estima un tiempo de 10
dias.

o Fase Ill. Analisis de la situacion actual: se procedera a evaluar la
disponibilidad de programas ya existentes de insercién laboral, en el

departamento de Guatemala, la cual se estima un tiempo de 15 dias.

o Fase IV. Determinacion de consecuencias de la exclusion laboral: se
utilizaran herramientas de ingeniera (encuestas, entrevistas, etc.) para
conocer como ha afectado el tema a las personas involucradas, la cual

se estima un tiempo de 20 dias.

o Fase V. Diagnostico general: en base a toda la informacion recolectada,
se realizara una evaluacion para determinar las causas que afectan dicho

problema, la cual se estima un tiempo de 20 dias.

o Fase VI: Definir puntos criticos de la investigacion: se estableceran las

bases de la investigacién, la cual se estima un tiempo de 10 dias.
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o Fase VII. Establecer los limites de la investigacion: se definiran las
limitantes que presentara la investigacion, la cual se estima un tiempo de
10 dias.

. Fase VIII. Desarrollo de la solucion: se dara inicio con la solucion del

problema, la cual se estima un tiempo de 35 dias.

o Fases IX. Disefio de puestos de trabajo: se disefiaran puestos de trabajo
acordes a las capacidades de las personas, la cual se estima un tiempo
de 20 dias.

o Fase X. Plan de capacitacion para la organizacion: se disefiar4 un plan
de capacitacion, dirigido a las empresas del sector privado, con el fin
concientizar y crear nuevas alianzas al programa de inclusion laboral, la

cual se estima un tiempo de 20 dias.

o Fase XI. Plan de capacitacion de ayudas complementarias para PDV: se
disefiara un plan de capacitacion para las personas con discapacidad,
para que puedan adecuarse a ciertas actividades en el trabajo, utilizando

sus diversas herramientas, la cual se estima un tiempo de 20 dias.

El desarrollo de todas las fases tiene un tiempo estimado para su

desarrollo de 200 dias habiles.
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Figura 1. Esquema de Solucién

Fuente: elaboracion propia.
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7. MARCO TEORICO

7.1. Discapacidad

La discapacidad en aspectos generales es aquella limitacion que afecta
directamente la realizacion de una actividad, esto es provocado cuando un
organo del cuerpo humano presenta una anormalidad en su funcionamiento,

dicha discapacidad puede ser adquirida o congénita.

7.1.1. Definicion de discapacidad

La OMS (2001) indica que la incapacidad, es toda aquella limitacion o
impedimento que afecta a un individuo al momento de realizar una actividad con
normalidad. La discapacidad puede tener varios aspectos, como lo son:

temporal o permanente, asi mismo puede ser corregida o ser irreversible.

7.1.2. Tipos de discapacidad

OMS (2001) en el afio 2001 la Clasificacién Internacional del
Funcionamiento (CIF) en conjunto con la Clasificacion Internacional de
Enfermedades (CIE) llevaron a cabo una reunion para aprobar la clasificacion
internacional de discapacidad, la cual fue aprobada por mas de 190 paises los

cuales pertenecen a la OMS.

A continuacion, se presenta la clasificacion Internacional de

discapacidades que fue aprobada en la convencion de la OMS (2001):
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o Discapacidad fisica o motora: es la discapacidad en la cual la persona
pierde un porcentaje de un oOrgano indispensable para realizar sus

actividades, como lo puede ser la amputacion de un brazo o pierna.

o Discapacidad sensorial: esta discapacidad esta ligada a la pérdida leve o
aguda de la vista o audicion y por ende se le hace mas dificil

comunicarse.

o Discapacidad intelectual este tipo de discapacidad limita a las personas
para desempefiar sus actividades con normalidad, un claro ejemplo es el

aprendizaje o la forma de incorporarse a la sociedad.

o Discapacidad Psiquica esta discapacidad perjudica el comportamiento
del ser humano, aqui se presentan trastornos adaptativos de la persona,

como la demencia, esquizofrenia, psicosis, entre otros.

7.1.3. Grado de discapacidad

Un factor importante al momento de realizar un diagnostico clinico a un
individuo que presenta una discapacidad es el grado de limitacion que esta
afecta al momento de realizar sus actividades, a continuacién, se identifican los

diferentes niveles de discapacidad segun su importancia:

o Leve: cuando la discapacidad no reduce en consideracion el
funcionamiento del sistema u organo afectado en la persona, y con ello

puede realizar sus actividades sin mayor problema.

o Moderada: aqui la discapacidad ya empieza a limitar las actividades de la

persona.
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o Grave o0 severa: cuando la discapacidad reduce en consideracion el
funcionamiento del sistema u 6rgano afectado en la persona, y por ende

no puede realizar sus actividades.

7.2. Discapacidad visual

MATI (s.f.), define que el sentido visual esta compuesto por tres elementos
fundamentales: el nervio Optico que conecta los ojos con el cerebro, el cortex
del cerebro, y los 0jos. Al momento que uno de estos elementos empieza a
fallar, la persona iniciara a padecer problemas en su campo visual, en la
actualidad las lesiones, enfermedades congénitas y tumores cerebrales; son los
mayores causantes para que las personas padezcan de discapacidad visual.
Segun investigaciones realizadas por expertos demuestran que, si existe una
discapacidad visual irreversible, esta perderd un 75 % de adaptacion con el

mundo exterior.
7.2.1. Definicion
OMS (2013) la discapacidad visual es aquella que afecta directamente el
funcionamiento del sistema visual, limitando o privando de ciertas
funcionalidades del campo visual. Esta discapacidad se evalla mediante un
oftalmélogo, quien determina la agudeza del problema y con ello planificar la
correccién que se debe aplicar a cada paciente.

7.2.2. Clasificacion de baja vision

Segun la MATI (s.f.) la discapacidad visual se puede clasificar en cuatro:

normal, moderada, grave y segura total.
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o Ceguera: la agudeza visual es inferior 0.05, o una pérdida del campo

visual a menos de 10°, en el mejor ojo.

o Discapacidad visual grave: se entiende una agudeza visual inferior a 0.1

e igual o superior a 0.05.

o Discapacidad visual moderada: una agudeza visual entre (0.3) y 0.1.

7.2.3. ¢A quiénes afecta la baja vision?

De acuerdo con la OMS (2015), se estima que a nivel mundial existen
mas de mil millones de afectados por la baja vision, de las cuales el 42.78 %
tiene problemas moderados, 49.06 % es moderada/grave y 8.16 % grave o
ceguera total. A continuacion, se presentan los registros histéricos de personas
con discapacidad visual D.V a nivel mundial, dividida por género y edades:

Tabla I. Hombres con D.V por edad
Edad Poblacién Ceguera Discapacidad visual Discapacidad visual
mundial (millones) grave-moderada leve (millones)
(millones) (millones)

Oa 2.920 2.46 21.66 23.61

49

50 a 613 5.69 41.59 39.65

69

>69 169 7.72 34.53 23.85

Fuente: MATI. (2020). Incremento de la discapacidad visual a nivel mundial. Consultado el 28
de agosto de 2021. Recuperado de
http://www.webmati.es/index.php?option=com_content&view=article&id=182:incremento-de-la-

discapacidad-visual-a-nivel-mundial&catid=13&Itemid=160.
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Tabla Il. Mujeres con D.V por edad

Edad Poblacion Ceguera Discapacidad visual Discapacidad visual
mundial (millones) grave-moderada leve (millones)
(millones) (millones)
0a49 2.780 2.56 22.68 24.64
50 a 69 634 6.52 47.46 44.35
>69 222 11.06 48.71 32.45

Fuente: MATI. (2020). Incremento de la discapacidad visual a nivel mundial. Consultado el 28
de agosto de 2021. Recuperado de
http://www.webmati.es/index.php?option=com_content&view=article&id=182:incremento-de-la-

discapacidad-visual-a-nivel-mundial&catid=13&Itemid=160.

Tabla lll. Personas con D.V a nivel mundial
Datos Ceguera Discapacidad visual
No. de Personas en 1995 (millones) 30.6 159.9
No. de Personas en 2015 (millones) 36.0 216.6

Fuente: MATI. (2020). Incremento de la discapacidad visual a nivel mundial. Consultado el 28
de agosto de 2021. Recuperado de
http://www.webmati.es/index.php?option=com_content&view=article&id=182:incremento-de-la-

discapacidad-visual-a-nivel-mundial&catid=13&Itemid=160.

7.2.4. La discapacidad visual en Guatemala

Segun CONADI (2017), en Guatemala el 10.2 % de sus habitantes
padecen de algun tipo de discapacidad, lo que equivale a 1,734000 personas,
de las cuales la region central de Guatemala fue la que mas personas obtuvo
con un 15.7 %, le siguen, noroccidente con 14.9 %, suroccidente 10.4 %,
nororiente 6.1 %, suroriente 5.4 %. Lo que nos demuestra que los porcentajes
son altos, y cada vez va aumentando los indices de la poblacion con

capacidades diferentes.

25



provocar una enfermedad

CONADI (2017), indica que en una de cada tres familias hay por lo

menos una persona que padece de un tipo de discapacidad, lo que son datos
alarmantes, debido a las pocas intuiciones que velan por estas personas. Se
estima que dentro de la nifiez guatemalteca el 5 % se ve afectada por una
discapacidad, en los jovenes aumenta al 12 % y en las personas de la tercera
edad es del 26 %. Asi mismo se estima que el 0.5 % de la poblacion tiene

ceguera total, y el 2.5 % padecen de baja vision.

7.2.5. Causas que conllevan al padecimiento de la baja vision

Segun Turbert y Gudgel (2021) las consecuencias oculares pueden

discapacidad visual; entre ellas estan:

Enfermedades Congénitas

irreversible,

las cuales se toman como una

o Hipoplasia del nervio optico
o Cataratas
o Glaucoma
o Enfermedades hereditarias
o Retinitis pigmentosa
o Atrofia Optica
o Enfermedades adquiridas
o Glaucoma
o Lesion ocular
o Retinopatia de la prematuridad
o Limitacion visual cerebral
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7.2.6. Tratamiento al problema de la baja vision

Para Optica San Pedro (s.f.), la rehabilitacion, es la forma Optima para
ayudar al paciente con baja vision, utilizando diversas herramientas que se
acoplen al grado de discapacidad que presente en el diagndstico. Este proceso
incluye especialistas tales como: trabajadores sociales, psicologos,
oftalmdlogos, rehabilitadores y por ultimo pero el mas importante el apoyo

familiar.

Es por ello que cuando se inicia un nuevo procedimiento con una persona
que tiene problemas en su campo visual, los especialistas realizan un
diagnostico para planificar la metodologia que se debe de seguir durante el
cuadro clinico. Por lo que cada persona posee diferentes necesidades para
corregir o mejorar el funcionamiento visual, como lo pueden ser: lentes

bifocales, monoculares, binoculares, lupas, atriles, entre otras cosas,

Optica San Pedro (s.f.), indica los pasos para realizar una correcta

rehabilitacion, los cuales se detallan a continuacion:

o Primer paso: se deben de establecer los objetivos y alcances de la
rehabilitacion, estos deben de ser planteados entre el personal médico y

la persona afectada.
o Segundo paso: los especialistas deben de iniciar con el diagnostico

detallado, observando que porcentaje de vision tiene en todo el campo

visual, y con ello cuantificar el grado de discapacidad.
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o Tercer paso: aqui se debe de analizar y evaluar las ayudas que le
permitirdn alcanzar cada uno de los objetivos que se planificaron en el

primer paso.

o Cuarto paso: el paciente inicia su proceso de aprendizaje con las nuevas

ayudas que los especialistas le recetaron en el tercer paso.

7.3. Marco legal

En la actualidad el tema de la discapacidad esta tomando fuerza, esto se
debe al aumento de personas afectadas, es por ello que los gobiernos estan
implementando normas que velen y apoyen los derechos de inclusion, con el fin

de tener una sociedad sin desigualdad.

7.3.1. Marco legal Internacional

En el aspecto internacional, las entidades competentes como la OMS y la
OIT han creado bases juridicas de proteccion para las personas con

discapacidad, como lo son: protocolos, convenios, tratados y acuerdos.

7.3.2. Marcos legal en Guatemala

En Guatemala existen leyes que respaldan los derechos de las personas
con capacidades diferentes, las cuales estan estipulados en las siguientes
bases legales: CPRG, Cddigo del Trabajo, Ley de Atencion a las Personas con
Discapacidad, Decreto 135-96, Decreto 114-97, Decreto 42-2001, Decreto 11-
2002. Ley del Desarrollo Social, Ley del Organismo Ejecutivo y la Ley de
Consejo de Desarrollo Urbano y Rural.
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7.4. Situacion actual de la discapacidad visual en Guatemala

CONADI (2017) informa que actualmente el 2.5 % de la poblacion padece
de discapacidad visual, y el 0.5 % son diagnosticados con ceguera total. Asi
mismo se sabe que solo el 4 % de las personas con discapacidad tiene la
oportunidad de trabajar en un empleo formal, este indicador nos refleja que la
poblacion con discapacidad va en aumento, y no se estan tomando las medidas

necesarias para crear una correcta insercion social y laboral.

7.4.1. Benemeérito Comité Pro Ciegos y Sordos de Guatemala

El hospital Benemérito Comité Pro Ciegos y Sordos de Guatemala (s.f.)
esta a cargo de la Licenciada Maria de los Angeles Rueda, y se rige por una
Asamblea General y una Junta Directiva, la cual se compone por once
especialistas guatemaltecos. Dicha institucién, esta conformada por 642
trabajadores, quienes prestan de su servicio, también cuenta con mas de 35
programas y servicios dirigidos a la poblacion guatemalteca. Este lugar cuenta
con los servicios médicos, de rehabilitacién y educacion especializada para las

personas que tienen discapacidad visual y auditiva.

En la actualidad dicha institucibn cuenta con los siguientes centros

meédicos de atencion ubicados en diferentes lugares del pais:

o Hspl. Rodolfo Robles Valverde, Ciudad de Guatemala

o Hspl. de ojos Dra. Elisa Molina de Stahl, Quetzaltenango

o Hspl. de ojos Dr. Fernando Beltranena, Carcha, Alta Verapaz
o Hspl. De ojos Manuel Ralda Ochoa, El Asintal, Retalhuleu

o Hspl. de ojos Eliza Molina Stahl, Zacapa

o Hspl. de ojos y oidos ACOGUA, Barberena
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o Hspl. de ojos y oidos Club de Leones, Esquipulas.

7.4.2. Instituciones que apoyan la incluso laboral en

Guatemala

Prensa Libre (2019) informa que Guatemala realizo una convencion, en la
cual participaron empresas e instituciones que estan implementando la
insercion laboral en sus establecimientos. En dicha reunion, varias empresas
nacionales y multinacionales se reunieron para crear nuevos vinculos en el

tema, entre ellas se encuentran:

o Empresa potenciales nacional o internacional
o Telus internacional
o Walmart
o Bantrab
o Banco Azteca
o Nestlé
o Ingenio La Unién
o Agroamerica
o Conexién Laboral

o Agexport

o Céamaras y gremiales

o Camara Guatemalteca de la Construccion
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7.5. Gestion del talento humano

Es una serie de procedimientos que aplica el departamento de recurso
humanos, con el fin de promover la unién entre equipo, para mejorar los indices

de eficiencia y productividad dentro de la organizacion.

7.5.1. Administraciéon del talento humano

Toda organizacion debe de tener presente el proceso administrativo, el
cual le permitira gestionar de una mejor manera cada una de sus actividades y
con ello aumentando la productividad. El proceso administrativo se compone
por cuatro elementos, los cuales son: “planear, organizar, dirigir y controlar”. Si
se sigue detalladamente el proceso administrativo, no se tendra mayor

problema al momento de tomar una decision crucial para la institucion.

Chiavenato (2002) indica que la gestion del talento humano esta
directamente relacionada con el: clima organizacional, la estructura de la
organizacion, el tipo de empresa, los puestos de trabajo, entre otros. Esto debe
de ser prioridad para la institucion con el fin de garantizar el rendimiento 6ptimo

en sus funciones.

7.5.2. Proceso administrativo de recursos humanos

Segun Amador (2016) expresa que el proceso administrativo se compone
de la planeacion, organizacion, direccién y control. Es por ello que la medicién
de indicadores en el proceso administrativo es de vital importancia, porque nos
dara una visualizacion si estamos haciendo las cosas bien o debemos mejorar.

A continuacion, se presenta el proceso administrativo del talento humano.
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Figura 2. Proceso administrativo del talento humano

Fuente: elaboracion propia.

Para Chiavenato (2009) la administracién del recurso humano se puede

clasificar en seis procesos fundamentales, que a continuacién se presentan:

o Integrar a las personas

o Organizar a las personas.

. Recompensar a las personas
o Desarrollar a las personas.

. Retener a las personas.

o Auditar a las personas.
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Figura 3.

Proceso de la administracion RRHH

Administraciéon

de recursos
humanos
Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
. para para para para para
o organizar recompensar desarrollar retener auditar
;:::og;:rs alas alas alas alas alas
personas personas personas personas personas
* Reclutamiento * Diseno de * Remuneracion * Formacion * Higieney * Banco de
* Seleccion puestos * Prestaciones ¢ Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion del * Incentivos ¢ Aprendizaje * Calidad de vida * Sistemas de
desempeno * Administracion |* Relaciones con informacion
del conocimiento los empleados administrativa

y los sindicatos

Fuente: Chiavenato. (2009). Gestion del talento humano. Consultado el 15 de agosto de 2021.
Recuperado de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56¢28c6.pdf.

7.5.3. Desafios de la gestién del talento humano

A lo largo del tiempo, las exigencias de los colaboradores van en aumento,
en consecuencia, el departamento de recursos humanos actualiza sus modelos
funcionales, con el fin de obtener resultados favorables en su proceso
administrativo.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) mencionan que la
globalizacion ha tenido un impacto importante en las organizaciones, por el cual
este ha provocado nuevas necesidades, y es aqui cuando las instituciones
tienen nuevos retos para poder gestionar de una manera correcta su recurso
humano, por ende, debe de estar alineado a la estrategia organizacional
cumpliendo la mision y vision institucional.
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Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), nos da ciertos retos que se
presentan al momento de gestionar el recurso humano, que se presenta a

continuacion:

o La tecnologia
o La globalizaciéon

o La productividad

. El clima laboral
o La competencia profesional
7.6. Proceso de reclutamiento

Es la serie de pasos y procedimientos para atraer candidatos que cumplan
con las caracteristicas y necesidades del puesto de trabajo que se encuentra

vacante.

7.6.1. Reclutamiento

Segun Rodriguez y Calcerrada (2020), uno de los propésitos del
reclutamiento, es la atraccion de candidatos altamente calificados que puedan
desempeniarse sin ningun problema al momento de ser contratados, es aqui
cuando el reclutador tiene varias opciones y elige a la persona correcta. En
esta fase existe una alta demanda de candidatos, y esto se debe a la poca
oferta de trabajos que hay disponibles en el mercado laboral, la gestion del

reclutamiento se divide en:

o El departamento de RR.HH debe de tener una planificacién en cuestién a

los puestos de trabajo, y es aqui cuando se definen los parametros del
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reclutamiento, como objetivos, a qué tipo de candidatos va dirigido el

reclutamiento y que medios se utilizaran para atraerlos.

o Estimar la cantidad correcta de candidatos potenciales con el fin de

reducir costos para la organizacion.

o Mejorar los indices de seleccion, evitando la participacién de candidatos

gue no cumplan con los pardmetros.

7.6.2. Disefio del proceso de reclutamiento

Para Lopez y Ruiz (2015) los encargados del departamento de recursos
humanos estdn obligados a monitorear las necesidades que se puedan
presentar en las diferentes areas de trabajo, y con ello crear nuevos puestos,
los cuales beneficiara al proceso productivo. En primer lugar, deben de
observar y analizar si es factible su creacion, y si la respuesta es Sl, entonces
se procede a la creacién del puesto, en donde se especifican cada una de sus

necesidades y aspectos que debe cubrir en la organizacion.
7.6.3. Tipos de reclutamiento
Los tipos de reclutamiento se pueden dividir en dos: interno y externo.
7.6.3.1. Reclutamiento interno
Chiavenato (2002) indica que este tipo de reclutamiento se da dentro de la
organizaciéon, en donde se buscan los trabajadores adecuados para

desempeiiar las tareas de puesto vacante. Aqui el empleado puede ser

transferido horizontal o verticalmente.
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7.6.3.2. Reclutamiento externo

Chiavenato (2002) explica que este tipo de reclutamiento es totalmente
contrario al reclutamiento interno, ya que no toma en cuenta a los trabajadores
de la organizacion, si ho que busca los candidatos en el mercado laboral, esto
se da cuando los reclutadores no cuentan con trabajadores transferibles aptos

para la plaza que se encuentra vacante.

7.6.4. Fuentes de reclutamiento

Son los medios que utiliza el departamento de RR. HH para convocar a los
candidatos potenciales para una plaza vacante, quienes se inscriben e inician
con su respectivo proceso de dotacion. Actualmente en Guatemala las fuentes

mas utilizadas por los reclutadores son:

o Anuncios en paginas amarillas de Prensa Libre
o Base de datos

o Recomendaciones personales

o Paginas universitarias (Facebook)

o Agencias dedicadas al reclutamiento

o LinkedIn

o Paginas web de empleos (CompuTrabajo, Tecoloco, etc)
o Redes sociales

o Blogs

o Eventos o ferias de empleo

o Bolsa de empleo
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7.7. Proceso de seleccion de personal

Consiste en un proceso crucial, en donde se seleccionaran los curriculos
de los candidatos potenciales que coinciden con las necesidades que se estan

solicitando para el puesto vacante en la organizacion.

7.7.1. Seleccion

Chiavenato (2002), expone que la seleccion, es una tarea muy delicada
para el reclutador, dado que se esta escogiendo a la persona que pertenecera

al proceso productivo de la organizacion.

7.7.2. Disefio del proceso de induccion

En la actualidad existen diferentes métodos de seleccion de personal, y en
base a las necesidades de la organizacion, se debe de elegir el correcto.

Veintimilla y Velasquez (2017), presenta los siguientes métodos de seleccion:

o Método tradicional: esta compuesto por tres elementos fundamentales:
hoja de vida (CV), entrevista (presencial o virtual) y verificacion de

referencias.
o Método por competencias: este método toma en cuenta las aptitudes y
capacidades de la persona al momento de resolver problemas

especificos con el fin analizar su razonamiento.

o Método de Werther: este método se basa en 8 pasos logicos y

secuenciales para realizar una entrevista, los cuales son:
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o Recopilacion de Informacion de los postulantes a la vacante

o Evaluacion de pruebas psicométricas

o Realizar la primera entrevista don el Departamento de RRHH
o Corroborar la informacion y las referencias del postulante

o Realizar estudios socioecondémicos y médicos

o Realizar la segunda entrevista con el jefe inmediato

o Describir las especificaciones del puesto

Definir la contratacion

7.8. Proceso de induccioén

En esta etapa, el departamento de RR. HH planifica el proceso de
formacion y capacitacion, con el fin de fortalecer la integracion del nuevo
empleado. Para Barcelo (s.f.), “el proceso de induccién es el primer paso para
emplear a las personas de manera adecuada en las diversas actividades de la
organizacion y, de esa manera, clarificarles su papel y objetivos institucionales”.
(parr. 16)

7.8.1. Induccién
Es aqui cuando el departamento de RR. HH integra al empleado en sus
nuevas funciones, las cuales deben de estar basadas en el reglamento interno
de la organizacion. Para que la induccién se lleve de la mejor manera, se debe

de tener la participacion de las siguientes personas:

. Jefe de RR. HH

o Jefe superior
o Jefe encargado
o Compaiiero(a) guia
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7.8.2. Programa de induccion

Corral, Gil, Velasco y Serrano (2011) el programa de induccion, es aquel
que comprende, politicas internas, reglamentos, estrategias, alimentacién, y
otros elementos que se incluirdn en el presupuesto para que la induccién se
pueda llevar de la mejor manera, en donde se cumplan los objetivos a un costo
relativamente bajo. Chiavenato (2009) sefala que el proceso de induccion se

desarrolla de la siguiente manera:

Tabla IV. Proceso de induccioén

PASO DE SCRIPCION RESPONSABLE
Definir polticas y camceristicas del Dpto de Recursos
programa de induccion (etapas, duracion}  humanos.

1 asi como las actividades v recursos gue e Jefe Superiorinmediato
utilizara para su ejecucion.

Elaborar &l manual de induccion de la Dpto de Recursos
organizacion de forma organizada ¥ Humanos.
2 descriptiva de todos log pasos
secuénciales necesanos en la inducoion
de un nuevo miembro & la organizacion

£l

Acudir a las instalaciones para desarmollar  Seleccionado
durante toda la jomada adividades
propias de la fase de induccion
Designar a una persona responsable Dito. De Recursos
4 “Compafiero Guia® de desarollar & Humanos.
proceso de induccion al seleccionado y
orientar el trabajo especifico
Dar a conocer al empleado la histona y  Companero Guia
5 filozofia de la plantacion para que se
sienta identificado con la misma
Realizar un recorfido de las instalaciones  Compafiero Guia
fisicas de la organizacidn recibiendo
L instrucciones de los usos y senvicios que
en ella =& desarmollan, con la finalidad de
que s& familiarice con ellas.
Recbirm capacitacion e instruccion Jefe superiorinmediato
referente al cargo. A laz adividades
7 relevantes que desarmllara recibiendo
detalles de como haceras, periodicidad v
responsabilidad.

8 Asignar su espacio y herramientas de Jefe superiorinmediato
trabajo.
Realizar proceso de sequimiento de Dto. Recursos Humanos,
5 desarmollo del nuevo trabajador Jefe superior Inmediato

Fuente: Chiavenato. (2009). Gestion del talento humano. Consultado el 15 de agosto de 2021.
Recuperado de
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56¢28c6.pdf.
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Figura 4. Diagrama de flujo del proceso de induccidn
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Fuente: Chiavenato. (2009). Gestion del talento humano. Consultado el 15 de agosto de 2021.
Recuperado de

https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56¢c28c6.pdf.
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7.8.3. Beneficios de lainducciodn

Al realizar una correcta induccién, la cual se planifica con anticipacion,
puede beneficiar grandemente a la organizacion y a la nueva contratacion, entre

algunos de sus beneficios se encuentran:

El trabajador identifica sus funciones en el area de trabajo.

o Se evita la tension entre la nueva contratacion y los trabajadores de la

organizacion.

o Se disminuyen los errores de la nueva incorporacion.

o Se crea un vinculo de amistad entre la organizacion y la persona nueva.
o Se crea un compromiso de trabajo en la persona

7.9. La capacitacion y adiestramiento

Dessler (2004) la capacitacién, es una forma de mejorar las técnicas que
emplea un trabajador al momento de desempefiar su trabajo, asi mismo se
ensefian nuevas herramientas, las cuales seran de gran ayuda; Chiavenato
(2002), expone que el adiestramiento, es la manera de instruir en forma practica

a una persona, mejorando o innovando la técnica que utiliza.

7.9.1. Disefio de un programa de capacitacion

Es aquel que tiene por objetivo entrenar y formar a personas en temas

especificos, los cuales se imparten por personas expertas en la materia,
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Barcelo (s.f.), define al “plan de capacitacion como un proceso a corto plazo
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
obtienen conocimientos, aptitudes, y habilidades en funcion de objetivos
definidos”. (parr. 48) Para disefiar correctamente una capacitacion, se deben de

seguir los siguientes pasos:

Identificar los temas en los que se necesita mejorar en la organizacion.

o Se deben de definir los objetivos que se quieren alcanzar.
o Elaboracién de la capacitacion.

o Ejecucion de la capacitacion.

o Evaluacion de lo aprendido.

o Realizar el reporte de los resultados.
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9. METODOLOGIA

La investigacibn que a continuacidbn se presenta, es de tipo no
experimental, tiene un enfoque mixto, la cual se encuentra delimitada por el
problema y con cimientos en objetivos. Dichos fendmenos van a ser
determinados por medio de variables cualitativas, las cuales se definiran por
medio de la observacion y evaluacion de aspectos que se presentaran en el
andlisis de dotacion de personal. Ademas de esto, se trabajara con variables
cuantitativas, ya que estas se van a recabar y analizar para el desarrollo de la

estrategia de inclusién laboral en personas con baja vision.

9.1. Caracteristicas del estudio

El estudio tendra las siguientes caracteristicas:

9.1.1. Enfoque

El estudio propuesto es mixto, debido a que se realizara una recoleccion
de datos cualitativos y cuantitativos, con estos datos se realizara un analisis de
investigacion con la cual se generan inferencias cuantitativas y cualitativas. Con
este enfoque se pretende tener como resultado una investigacion con
perspectiva amplia y profunda, ademas de alimentar la investigacién con datos
mas detallados para alcanzar una mayor solidez al momento de interpretar los
resultados de la toma de datos. La obtencion de datos cuantitativos permitira la
realizacion de un estudio estadistico, asi mismo se adoptaran herramientas
ingenieriles para analizar los datos. Con respecto a los datos cualitativos, se

analizaran mediante encuestas y entrevistas.
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9.1.2. Alcance

El alcance de la investigacion es de tipo descriptivo, ya que se partira de
datos histéricos, los cuales permitirdn observar la evolucién de la inclusion
laboral en los ultimos afos. Dichos datos seran el fundamento para el disefio de
una estrategia inclusiva. Asi mismo, se emplearan estudios longitudinales, ya

que estan en funcion de intervalos de tiempo y distribuidos por fases.

9.1.3. Disefo

Se adoptarda un disefio no experimental, pues se desarrollard una
estrategia inclusiva laboral orientada hacia las personas con discapacidad
visual, tomando en cuenta los procesos de reclutamiento, seleccién e induccién
para el sector privado de la ciudad capital de Guatemala. Ademas, sera un
disefio transversal del tipo exploratorio, ya que se analizaran de manera

objetiva los procesos de gestidén dentro del departamento de recursos humanos,

9.2. Unidades de analisis

La poblaciéon se seleccionard tomando en cuenta el punto de inicio en el
mes que se iniciara el trabajo de campo, siendo este el mes de noviembre de
2021. Se buscara recopilar la informacion partiendo del andlisis de los procesos
de inclusion laboral en el pais, en donde se evaluara la gestién actual en los

procesos de reclutamiento, seleccion e induccion.

A continuacién, se determinaran los siguientes muestreos no

probabilisticos:
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o Muestreo por cuotas, ya que se seleccionara la muestra luego de dividir

la poblacion en grupos o estratos.

o Muestreo discrecional, se seleccionaran los sujetos de estudio con base

a un conocimiento y juicio ya establecido.

9.3. Variables

Las variables en estudio se describen a continuacion:

Tabla V. Variables de estudio

Variable Definicidn tedrica Definicion operativa
Productividad Inclusiva Es la relacion entre los resultados Medicion del trabajo
obtenidos y los recursos que se producido versus la cantidad

han empleado para obtenerlos. de horas para la actividad.
Tasa de colaborador Medicién del tiempo de Tiempo medio (dias) para
cubrimiento de vacantes, a fin de cubrir las vacantes de
minimizar la pérdida de gestion, incluyendo

productividad, a través de un contrataciones internas vy
proceso rapido y eficaz de externas.
reclutamiento.

Tiempo de Medicién del tiempo de Tiempo promedio (dias)
reclutamiento (todos los cubrimiento de vacantes, a fin de para cubrir las vacantes,
roles) minimizar la pérdida de incluyendo.

productividad, a través de un Contrataciones internas vy
proceso rapido y eficaz de externas.
reclutamiento.

Tiempo de Medicién del tiempo de Tiempo medio (dias) para
reclutamiento (roles de cubrimiento de vacantes, a fin de cubrir las vacantes de
liderazgo) minimizar la pérdida de gestion, incluidas las

productividad, a través de un contrataciones internas vy

proceso rapido y eficaz de externas.

reclutamiento.
Tasa de aceptacion de Permite optimizar el proceso de Nuumero de ofertas externas
Propuestas a seleccion, focalizando en la fase aceptadas dividido por el
candidatos externos de armado de la propuesta y numero de ofertas externas

manejo de expectativas. También extendidas.

brinda input sobre la capacidad de

la compaiiia para atraer talento.
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Continuacion tabla V.

Variable Definicion tedrica Definicidn operativa
Inclusién laboral Implica brindar un empleo a Es un derecho de las
las personas con personas con discapacidad

discapacidad en el mercado de acceder a espacios con
laboral abierto, bajo las igualdad de condiciones
mismas condiciones para el desarrollo de sus
laborales, es decir, tareas, potencialidades.

horarios y remuneraciones

como las de cualquier otro

trabajador de la organizacion.

Fuente: elaboracion propia.

9.4. Fases de estudio

El proceso por el cual se realizara el estudio estara definido mediante

fases ya establecidas, las cuales se desarrollan a continuacion:

9.4.1. Fase I: recopilacién de datos

En esta fase se debe revisar toda la documentacién que puede servir de
soporte para la investigacion y el desarrollo de la estrategia inclusiva laboral,
dicha informacion sera utilizada también para redactar los antecedentes que
sean de vital importancia para estructurar y ejecutar esta investigacion. La
informacion se buscard de manera digital buscando diferentes fuentes de
informacion, asi mismo de entidades tales como el hospital Benemérito Comité
Pro Ciegos y Sordos de Guatemala y el Ministerio de Trabajo y Prevision Social

de Guatemala.

48



9.4.2. Fase Il: revision documental

En esta fase se depurard la informacion que sea conveniente para la

investigacion, ya que se desea obtener la mejor solucion al problema.
9.4.3. Fase lll: analisis de la situacion actual
Mediante el andlisis de la situacién actual podremos saber nuestra
posicion actual y con este dato podremos marcar correctamente una hoja de

ruta que nos permita cumplir con los objetivos planteados en la investigacion.

9.4.4. Fase IV: determinaciobn de consecuencias de la

exclusion laboral

Esta fase es importante, ya que sera el punto de partida para la
identificacion de la gravedad del problema, y con ello concientizar al sector
privado de la ciudad capital de Guatemala.

9.4.5. Fase V: diagnostico general

Se deben de evaluar todos los aspectos inclusivos laborales que ha tenido
Guatemala lo cual permitira conocer las caracteristicas y necesidades de la
investigacion, haciendo uso de un analisis detallado de dichos procesos.

9.4.6. Fase VI: definir puntos criticos de la investigacion

En esta fase se definiran las etapas del proceso de inclusion laboral

existentes en el pais, con el fin de determinar si son aptos para el reclutamiento
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de las personas. Asi mismo se determinaran los mayores obstaculos a los que

se enfrentan las personas al aplicar a una plaza.

9.4.7. Fase VII: establecer los limites de la investigacién

En esta fase se hara uso de aspectos tales como politicos, econdmicos,
culturales, médicos y geogréficos con el fin de obtener una investigacion

segmentada y veridica.

9.4.8. Fase VIII: desarrollo de la solucion

En esta fase se desarrollara la estructura de la estrategia de la inclusion
laboral, tomando en cuenta aspectos internos de la persona como: grado de
discapacidad, la educacion y aptitudes que estas puedan tener. Asi mismos
aspectos externos tales como: alianzas estratégicas, centros de rehabilitacion,
normas y politicas; en base a lo anterior se disefiara el proceso de dotacion de

personal inclusivo.

9.4.9. Fase IX: disefio de puestos de trabajo

En esta fase, se disefiaran puestos de trabajo ergonémicos, en los cuales
se encuentres areas despejadas o libres de accidentes, sefalizacion adecuada

y tecnologia referente a discapacidad visual.

9.4.10. Fase X: plan de capacitacion para la organizacién

En esta fase se disefiara un plan de capacitacion Unicamente y dirigido
hacia la organizacion, con el fin de capacitar al departamento de recursos

humano, tocando temas tales como: La dotacion de personas con baja vision, la
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creacion de areas de trabajo especiales y ¢Como adaptar a una persona con

baja vision en el trabajo?

9.4.11. Fase XI: plan de capacitacion de ayudas

complementarias para personas con baja vision

En esta fase se desarrollard un plan de capacitacion dirigido hacia las
personas con discapacidad visual, en donde se les dara a conocer nuevas
herramientas las cuales seran de ayuda para ejecutar sus actividades en el

trabajo.
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10. TECNICAS DE ANALISIS DE INFORMACION

La informacion, sintesis y desarrollo de la investigacion se plante6 en 11
fases, en las cuales se utilizaran diferentes técnicas de analisis, las cuales se

presentan a continuacion:

o Fase I: recopilacion de datos

o Revision de recursos en linea: se recopilara la informacion en
paginas oficiales del Ministerio de Trabajo y Previsién Social, asi
mismo del Hospital Benemérito Comité Pro Ciegos y Sordos de

Guatemala.

o Visitas técnicas: se pedira el apoyo al personal indicado para la
obtencion de informacion més especifica como complemento a la

investigacion.

. Fase Il: revision documental

o Con el fin de obtener informacién veridica y certera, esta pasara
por un filtro, el cual a continuacion se presentan los aspectos que

deben de cumplir:

. Exactitud

. Autoridad

" Objetividad
. Actualidad
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= Cubrimiento

Fase Ill: analisis de la situacion actual

o Andlisis FODA: mediante los aspectos internos (fortalezas y
debilidades) y externos (oportunidades y amenazas) obtendremos

un panorama claro de la situacion actual del problema.

o Diagrama de Ishikawa: permitira definir las causas-efectos que
actualmente atafien la falta de insercion laboral en personas con

baja vision.

Fase IV: determinacion de consecuencias de la exclusion laboral

o Encuestas: se disefiaran encuestas via internet dirigidas a las

personas afectadas.

o Entrevistas: estas seran presencialmente y se llevaran a cabo en

el hospital Benemérito comité Pro Ciegos y Sordos de Guatemala.

Fase V: diagnostico general

o Se disefiard un diagnostico general con las fases anteriores, el
cual presentara todas las causas y efectos que esta provocando
dicho problema, asi mismo se realizard una estimacion de la
cantidad de personas afectadas, como también; la probabilidad
que estas puedan ser tomadas en cuenta para formar parte de

una empresa privada del pais.
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Fase VI: definir puntos criticos de la investigacion

o Al definir los puntos criticos de la investigacion se hace referencia
a las etapas del proceso de inclusion laboral existentes en el pais,

con el fin de determinar si son aptos para el reclutamiento de las
personas.

Fase VII: establecer los limites de la investigacion

o Aqui se dimensionara la investigacion en aspectos tales como:

educativos, socioeconémicos, culturales, médicos, geograficos.

Fase VIII: desarrollo de la solucién

o Se disefiard la estrategia de inclusién laboral para personas con
baja vision, tomando en cuenta el proceso de dotacién de
personal (seleccién, contratacion e induccion) asi mismo se
disefiard una campafa de alianza estratégica con el sector

privado de la ciudad capital de Guatemala.
Fase IX: disefio de puestos de trabajo

o Se disefiaran puestos de trabajo inclusivos que cumplan con las

siguientes caracteristicas:

" Buen disefio ergondmico
. Entorno laboral apropiado
. Estructura organizacional adecuada
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o Fase X: plan de capacitacion para la organizacion

o Se disefiara un plan de capacitacion dirigido a las instituciones
que pertenezcan a la alianza inclusiva, en dicha capacitacion se

tomaran aspectos tales como:

" ¢, Como disefar puestos de trabajo inclusivos?

. El proceso de dotacién inclusivo para personas con
discapacidad visual.

" ¢ Como adaptar a una persona con discapacidad visual al

entorno laboral?

o Fase XI: plan de capacitacion de ayudas complementarias para personas

con baja vision

o El disefio de esta capacitacibn es para orientar y adaptar a las
personas con discapacidad visual en su posible entorno de
trabajo, asi mismo brindandoles ayudas y herramientas

tecnoldgicas que puedan ser de utilidad en el area de trabajo.
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11. CRONOGRAMA

Figura 5.

Cronograma de actividades

Mombre de tarea

[2022 |2g

| | owa| pa| —

['=]

11

12

13

14

15

16

Aprobacion del protocolo
Ejecucién de la Investigacidon
Fase I: Recopilacion de datos
Fase Il: Revision documental
Fase lll: Analisis de la situacidn
actual

Fase IV: Determinacion de
consecuencias de la exclusion
laboral

Fase V: Diagnostico general
Fase Vi: Definir puntos criticos
de la investigacion

Fase VII: Establecer los limites
de la investigacion

Fase WIlI: Desarrollo de la
solucion

Fase IX: Disefio de puestos de
trabajo

Fase ¥: Plan de capacitacion
para la organizacion

Fase XI: Plan de capacitacion de
ayudas complementarias PDV
Elaboracion del Informe Final
Redaccionde Presentacidn de
Resultados

Redaccion de Discusion de
Resultados

Redaccidn de Conclusiones
Aprobacion del Informe Final
Aprobacion del Asesor
Aprobacion del Coordinador
Aprobacion del Revisor

Aprobacion de la Escuela de
Postgrados de Ingenieria

Fuente: elaboracion propia.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

La ejecucion del proyecto de investigacion es factible debido a que se
poseen los recursos necesarios para el inicio, ejecucién y desarrollo del

proyecto.

12.1. Recursos necesarios

Para que la investigacion y ejecucion del proyecto tenga éxito desde su

punto de partida, se hara uso de los siguientes recursos:

o Humanos: disposicion del investigador y colaboradores.
o Tecnoldgicos: acceso a internet y acceso a llamadas telefonicas...
o Informativos: acceso a informacion del hospital Benemérito Comité Pro

Ciegos y sordos de Guatemala y Ministerio de Trabajo y Previsién Social.
Tomando en consideracion que la informacion se manejara de manera

confidencial y respetando las politicas.

o Infraestructura y equipo: uso de mobiliario y equipo del hospital y
Ministerio de Trabajo para el estudio de la investigacion del proyecto.

Dentro de estos podemos detallar el uso de las siguientes herramientas:

o Computadora portatil
o Escritorio
o Silla
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o Impresora

o Papeleria y utiles

El recurso financiero necesario para agilizar la investigacion del proyecto
sera aportado por el investigador y se puede mencionar detalladamente el

desglose los gastos que se tiene presupuestado en la siguiente tabla:

Tabla VI. Presupuesto
NUm. Tipo de recurso Descripcién Costo %

1 Humano Tiempo de investigacion Q. 00.00 0.00 %
2 Humano Asesor Q. 00.00 0.00 %
3 Material Papeleria y utiles Q. 2,500.00 27.17 %
4 Transporte Transporte Publico Q. 2,500.00 2717 %
5 Alimentacién Alimentacién Q. 2,000.00 21.74 %
6 Tecnoldgico Internet y llamadas Q. 1,200.00 13.04 %
7 Varios Eventualidades Q. 1,000.00 10.88 %

Totales Q. 9,200.00 100 %

Fuente: elaboracion propia.

El presupuesto serd cubierto por el investigador en un 100 %, con un

monto total de Q.9.200.00 el cual cubrird con todos los gastos del proyecto.
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Apéndice 1.

14.

APENDICES

/ Pobreza

Barreras hacia las
personas
discapacitadas

Baja tasa de empleo

Arbol de problemas

Exclusion social

Rehabilitacion Tarifa altas de
ieidents movilzacion alterna. e f:lt::titz?c: igneen
1 I personas
Pocas plazas de Actividades limitadas discapacitadas.
trabajo disponibles.
I
POCA INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON
PROBLEMAS DE HIPOVISION, EN LAS EMPRESAS
UBICADAS EN LA CIUDAD CAPITAL DE GUATEMALA.
: |
Aspectos -z =
Sociales Aspectos Fisicos Aspectos Individuales

Poco interés de
contratacion por parte
de los empleadores.

Poco acceso a
herramientas disefiadas

altipo de discapacidad.

I

|

Red de Salud
inadecuada.

Transporte Plblico
ineficiente.

I

Informacion
insuficiente para
educar alas personas
sobre las diferentes
discapacidades.

Mal disefio de puestos de
trabajo.

Fuente: elaboracion propia.
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Poca preparacion
Técnica/educativa

I

Habilidades
socioemocionales no
desarrolladas.

Incompatibilidad entre
ciertas actividades con el
tipo de discapacidad.




Apéndice 2. Matriz de coherencia
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
DE ESTUDIO

¢,Cudles  son Identificar los Analisis de la Antecedentes de Revisan de
los procesos de procesos de estrategia los dltimos 20 paginas web vy
inclusién inclusién laboral inclusiva ya afios. Registro de documentacion
laboral de de personas en existentes en el personas por de entidades
personas con condicion de pais. El edades y género competentes.
discapacidad baja visibn, en ndmero de (Ministerio de Visita técnica al
visual en las empresas del empresas que Trabajo y Ministerio de
diferentes sector privado apoyan la Previsién social) Trabajo y
empresas del de la ciudad inclusion Previsibn  Social
sector privado Capital, con el laboral. de Guatemala.
de la ciudad fin de fomentar
Capital de laigualdad en la
Guatemala? sociedad

guatemalteca.
¢ Qué Estimar la Identificar la Registro de Visita técnica al
porcentaje de cantidad de cantidad de personas por Hospital
la poblacién personas personas con edades y género Benemérito
guatemalteca mayores de 16 baja vision en la (Benemérito comité Pro
mayor de 16 afios ciudad capital. comité Pro Ciegos Ciegos y sordos
afios padece diagnosticadas y sordos de de Guatemala.
de con baja vision Guatemala)
discapacidad gue vivan en el
visual? departamento de

Guatemala.
¢ Qué Analizar las Estudios de ElI cumplimiento Visita técnica al
competencias competencias rehabilitadores. de normas. La Hospital
puede adquirir que puede Estudios discriminacion 'y Benemérito
una  persona adquirir una médicos. La desigualdad. comité Pro
con baja visibn persona con frecuencia con Vulnerabilidad en Ciegos y sordos
al ser tratado baja visibn al Ila que se el transporte de Guatemala.
con llevar un cumplen las publico.
especialistas? proceso correcto citas médicas. Identificacion  de

con fuentes

especialistas en econOmicas que

el tema. ayudan a subsistir

a las personas

con DV. La poca
infraestructura que
apoye a las
personas con baja
visién al momento
de recorrer las
calles del pais.
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Continuacién del apéndice 2

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
DE ESTUDIO

¢,Cudles son Determinar los El grado de Revisién de Visita técnica al
los mayores obstaculos a capacidad dela documentos via Hospital Benemérito
obstaculos a los que se persona. La web. Elaboracién comité Pro Ciegos y
los que se enfrentan las magnitud de la de encuestas y sordos de Guatemala.
enfrentan las personas con Discapacidad entrevistas via Elaboracion de
personas con baja vision al visual. El apoyo internet y graficos de frecuencia
baja vision al momento de familiar. presenciales. por género y edad.
momento de aplicar a una Evidencia con

buscar un plaza laboral. fotografias.

trabajo
formal?

¢ Qué Desarrollar Politicas y El grado de Mediante la invitacién

beneficios una estrategia normas concientizacion a una charla de

implica el laboral orientadas a la hacia la alta concientizacion a las

desarrollo de inclusiva para DV. Actitudes directiva de las diferentes empresas

una estrategia personas con negativas. empresas. Las del sector privado del

inclusiva baja vision Falta de competencias de pais. Se

laboral para dirigida a las prestacion de las personas con desarrollaran nuevos

personas con empresas del servicios. discapacidad. El puestos de trabajo,

baja vision? sector privado Economia. ndamero de los cuales estardn

de Guatemala. Falta de accidentes y la sujetos al grado de

accesibilidad. eficiencia de discapacidad visual y

Falta de datos movilizacion. las competencias que

y pruebas. pueda tener una

persona. Se

diseflaran areas de
trabajo haciendo uso
de ayudas y
herramientas
orientadas a las
personas con DV. Se
elaboraran los
procedimientos
necesarios para una
correcta dotaciéon de
persona inclusiva.

Fuente: elaboracion propia.
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