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“PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
ORIENTADO A PERSONAS CON LIMITACIONES FISICAS".

NANCY ELIZABETH CABRERA MARTINEZ
MARIA DEL MAR MENDEZ NUNEZ
RESUMEN

El objetivo general del estudio es describir el proceso de seleccion de
personas con limitaciones fisicas, para psicdlogos en el area de reclutamiento
de personal, fortaleciendo la insercién laboral de este grupo de personas. Los
objetivos especificos son: Identificar los conocimientos de profesionales de
recursos humanos, para seleccionar a una persona con limitacién fisica,
evaluar el proceso de reclutamiento de las empresas que reclutan personal con
limitacidn fisica y socializar el protocolo de reclutamientos con los profesionales
de seleccion de personal dentro y fuera de la Escuela de Ciencias Psicolégicas.
Esto fortalece el area de recursos humanos dentro de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas.

Considerando, asimismo, que las posibilidades de contratar personal
estan muchas veces limitadas con desconocimiento de una ejecucién alli parte
la problematizacién desde el desconocimiento que pueda tener el profesional
de evaluar el perfil de una persona con limitacidn fisica, partiendo la premisa
de que “los reclutadores deberan conocer las especificaciones de los puestos a
cubrir, no es mas que una declaracién de los conocimientos, habilidades vy
aptitudes que necesita una persona para desempefiar el trabajo”’.

Las técnicas utilizadas fueron la entrevista semi-estructurada con el
objetivo de conocer cudles son las premisas que manejan en relacion a
seleccion de personal con limitaciones fisicas, se realizaron grupos de discusion
con el objetivo de acceder al pensamiento construido, observacion
participativa que nos permite observa a los trabajadores en su ambiente y
talleres para la socializacion y divulgacién de resultados.

La investigacion planted las siguientes interrogantes: (Qué
caracteristicas debe tener un protocolo de seleccion de personal con
limitaciones fisicas en el area de reclutamiento y seleccion de personal?, éQué
conocimientos tienen los profesionales de recursos humanos, para seleccionar
una persona con limitacidn fisica?, ¢Qué proceso de reclutamiento
implementan aquellas empresas que reclutan personal con limitaciones
fisicas?, y ¢Como fortalecer esta area de conocimientos en los profesionales de
la Escuela de Ciencias Psicoldgicas y aquellos que ejercen fuera de ella?.

! Chiavetano, Adaberto. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. McGrawHill Interamericada S. A.
Colombia, 1998. Pp166.



PROLOGO

Segun el articulo publicado por CONADI “De los 1.2 millones de
personas que padecen diversas discapacidades en el pais, solo el 1%
estd trabajando. Ante ello, el Consejo Nacional para la Atencién de
Personas con Discapacidad (CONADI) ha implementado un plan piloto
para insertarlas en el ambito del trabajo, el plan incluye la imparticion
de cursos en el INTECAP de acuerdo a las oportunidades que ofrece el
mercado laboral, indicé Marta Juliana de Acajabdn, representante del
CONADI. Los cursos no seran pagados por los estudiantes, sino por
instituciones que apoyan el plan. También se contempla el lanzamiento
de campafias de informaciéon y sensibilizacion al sector privado, la
gestion de cooperacién técnica y financiera y otro tipo de acciones para
garantizar la insercidon y promocion de las personas con discapacidad a
diversos campos laborales”. 2 Ante lo descrito es importante reflexionar
sobre el aporte de la psicologia a la insercibn de personas con
limitaciones fisicas al contexto laboral. El intento por fortalecer en esta
area radica en estructurar un protocolo que ubique al reclutador de
personal y recursos humanos a conocer cual es el proceso de seleccién y
reclutamiento de las personas que presentan una discapacidad o
limitacidon fisica, en el entendido que deberd hacerse una modificacion
de acuerdo a limitante que cada persona presente. El sensibilizar a los
profesionales de la psicologia en este contexto fortalece la inclusion en

el contexto laboral de este grupo.

En relacion a la contratacion de personas con discapacidad segun
(CONADI) “Solamente el 16% de las empresas afirmd que dentro de su
equipo de trabajo se encuentra al menos una persona con discapacidad

esto representa solamente un 0.4% de la participacién total. Las

2 Consejo Nacional para la atencion de personas con Discapacidad (CONADI), OPCIONES LABORALES PARA
PERSONAS CON DISCAPACIDAD”, publicado viernes 5 de enero 2013, fecha de consulta enero 2014.



discapacidades fisicas (62%) son las mas frecuentes dentro de los
trabajadores con alguna discapacidad, seguido por aquellos con
discapacidades sensoriales (29%). En una mucho menor proporcion se
presentaron casos de personas con discapacidades multiples (4% con
discapacidad sensorial y fisica) y otras como degenerativa (2%) e

intelectual (1%)".

El sistema de recursos humanos, reclutamiento y seleccién de personal
es aplicado a personas sin limitaciones fisicas, mas no para grupo
social esto excluido estas son las personas con discapacidades, dando
como resultado una discriminacidon para este gran grupo social que esta
siendo desatendido; por esta razdon surge esta propuesta que tiene
como objetivo general de disefiar un protocolo de seleccién de personal
con limitaciones fisicas, para psicdlogos en el area de reclutamiento de
personal, para fortalecer la insercidén laboral de este grupo de personas

con necesidades especificas.

Identificar los conocimientos de profesionales de recursos humanos,
para seleccionar a una persona con limitacion fisica, evaluar el proceso
de reclutamiento de las empresas que reclutan personal con limitacion
fisica y socializar el protocolo de reclutamientos con los profesionales de
seleccién de personal dentro y fuera de la Escuela de Ciencias
Psicoldgicas. Esto fortalece el drea de recursos humanos dentro de la
Escuela de Ciencias Psicolégicas. Una de las dificultades que se
identificd durante el desarrollo de la investigacion es la disponibilidad de
las personas que tienen alguna limitacion fisica se mostraron
inicialmente indiferentes y con gran desconfianza de proporcionar
informacién sobre su situacién laboral, sin embargo al final del proceso

se evidencia mayor receptividad ante el proceso.

*IDEM, CONADI



CAPITULO I
I. INTRODUCCION
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO
1.1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las personas con limitaciones fisicas enfrentan dificultades para ubicarse
en el ambito laboral estable; existe un alto grado de exclusion vy
prejuicio en relaciéon a la sociedad, que emite su juicio en funcidn a su
limitacién fisica y no a sus capacidades de desempeno laboral. Esta
dificultad no permite una calidad de vida para las personas con
limitacién fisica, ya que se debe comprender que la limitacion no implica

una incapacidad.

El trabajo tiene una funcion psicoldgica en los individuos, ademas de
obtener lo necesario para vivir, fomenta la seguridad de que aporta algo
a la sociedad, ademds de ayudar a su autorrealizacion, desarrollo
individual y trascendencia en el mundo. El trabajo tiene la funcién de
dignificar al ser humano y especialmente aquellos individuos que tienen
una limitacion fisica, les permite reasegurar que la limitacion no define

su estado como persona capaz, funcional y eficiente.

Otro elemento importante es que el ser humano pasa bastante tiempo
dedicado al trabajo, esto es otra de las razones por las que el trabajo es
considerado esencial en la integracién social, relacion con los otros, el
hecho que una persona con limitacion fisica desea participar
activamente en la sociedad, el desconocimiento por parte de un
psicologo ubicado en el drea de recursos humanos sobre el proceso de
seleccion de una persona con discapacidad, limita las oportunidades de

este grupo de personas.



Diversos son los factores que intervienen en que las personas con
limitaciones fisicas no se integren al ambito laboral, dentro de esta
investigacion se pretende abordar el elemento de reclutamiento de
personal con discapacidad fisica. Con el objetivo de socializar con el
personal de reclutamiento, una serie de elementos a ser considerados
durante un proceso de seleccion de personal abriéndole a la poblacion

con limitacidn fisica una oportunidad.

En relacién al reclutamiento de personal con limitacion fisica es la
empresa O corporacion que trabajan bajo el concepto de
responsabilidad social, deben incluir en sus coédigos de conducta la
realizacion de iniciativas tanto para la contratacidon de las personas con
limitacién fisica como para su promocion laboral en los trabajos que

obtiene.

El estudio planted disenar un protocolo de seleccién de personal con
limitaciones fisicas, para psicélogos en el area de reclutamiento de
personal, para fortalecer la insercidén laboral de este grupo de personas
con necesidades especificas. Identificar los conocimientos de
profesionales de recursos humanos, para seleccionar a una persona con
limitaciéon fisica, evaluar el proceso de reclutamiento de las empresas
que reclutan personal con limitacién fisica y socializar el protocolo de
reclutamientos con los profesionales de selecciéon de personal dentro y
fuera de la Escuela de Ciencias Psicologicas. Esto fortalece el area de

recursos humanos dentro de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas.

El reclutamiento se define como un conjunto de procedimientos,
orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar un cargo dentro de una organizacion; no es mas que un proceso,
que parte de los datos sobre las necesidades presentes y futuras de

recursos humanos dentro de ésta, relacionando actividades que provean



de personal, para cumplir con objetivos de la empresa; es decir, “es una
actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer, candidatos entre
los cuales se seleccionardn los futuros integrantes de la organizacion”’.
Considerando, asimismo, que las posibilidades de contratar personal
estan muchas veces limitadas con desconocimiento de una ejecucion alli
parte la problematizacion desde el desconocimiento que pueda tener el
profesional de evaluar el perfil de una persona con limitacion fisica,
partiendo la premisa de que “los reclutadores deberan conocer las
especificaciones de los puesto a cubrir, no es mas que una declaracion
de los conocimientos, habilidades y aptitudes que necesita una persona

para desempefiar el trabajo”?.

Es importante tomar en cuenta las dos perspectivas principales de un
proceso de reclutamiento y seleccion de personal uno es quien recluta y
la contra parte es el la persona que aplica para algun puesto, por esta
razébn se trabajo con ambas poblaciones para conocer a mayor
profundidad como mejorar el proceso de seleccion a personas con

limitacion fisicas.

El estudio planted las siguientes interrogantes: ¢Qué conocimientos
tienen los profesionales de recursos humanos, para seleccionar una
persona con limitacion fisica?, ¢éQué proceso de reclutamiento
implementan aquellas empresas que reclutan personal con limitaciones
fisicas?, y ¢Cémo fortalecer esta darea de conocimientos en los
profesionales de la Escuela de Ciencias Psicoldégicas y aquellos que

ejercen fuera de ella?.

L_Sherman, Bohlander. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Editorial Thomson, México, 1999. Pp.
44

2 Chiavetano, Adaberto. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. McGrawHill Interamericada S. A.
Colombia, 1998. Pp166.



1.1.2. MARCO TEORICO

ANTECEDENTES

Antecedentes

En relacién a reclutamiento y seleccion se han realizado las siguientes

investigaciones:

La autora Julia Scarlet Moraga Porras, de la investigacién titulada “La
percepcion de las personas no videntes sobre la discriminacién laboral
en edades de 20-60 afios, participantes del proyecto AGORA
(ASCATED), realizada en el ano 2010. Con el objetivo de estudiar la
forma en que los pensamientos, sentimientos y acciones de la persona
se ven afectados por el entorno en que se desenvuelve, la investigacion
es de caracter cualitativo cuenta con tres categorias de analisis: la
percepcion, la discriminacién laboral y la persona no vidente. Utilizan
como técnica la entrevista profunda, observacién y consentimiento
informado. Se concluye que existe discriminacion laboral segun la
percepcion de las personas no videntes participantes en el estudio, la
discriminacién laboral se manifiesta a través de actitudes como racismo,
aislamiento, rechazo, marginacion, incomprension, falta de creencia en
sus capacidades, falta de informacidn sobre el tema de la discapacidad y
a través de la negacidon de oportunidades laborales. Se recomienda a la
poblacion en general, educarnos y educar a nuestras futuras
generaciones acerca de la discapacidad para eliminar el prejuicio e ideas
erroneas que existen acerca de la misma, y asi formar una sociedad
incluyente, en la que se respeten y valoren las diferencias e

individualidades.

Los autores Estuardo José Dario Aceituno Ayala y Victor Hugo Cruz

Cordero, realizaron la investigacion titulada “Insercion y adaptacion



social de personas sordas en una empresa de materiales de
construccion”, en el afno 2012. Tiene como objetivo identificar las
limitantes, problematicas recurrentes y su posicidon en una empresa de
iniciativa privada, se utiliza la entrevista profunda y la observacion
participativa. Concluye que el sector empresarial del pais, tiene una
limitada participacién y su apoyo no es adecuado para la insercion
laboral de las personas sordas, limitando las oportunidades de su
desarrollo social, cultural y econdmico. Las personas con limitaciones
auditivas son ciudadanos capaces de ejercer sus derechos y a su vez
contraer obligaciones que le permitan un crecimiento idéneo dentro de
la sociedad. Y recomiendan al sector empresarial del pais abrir puertas
a la poblacion con discapacidad en general y propiciar un mejor
desarrollo laboral a este sector de la poblacion. La sociedad
guatemalteca debe dar la oportunidad a las personas sordas de
demostrar que aun con su discapacidad pueden ocupar un lugar como

cualquier otro ciudadano dentro de la sociedad.

La diferencia de esta investigacion radica inicialmente en la poblacion,
se trabajo con personas con limitacion fisica y con profesionales a cargo
de reclutamiento y seleccion de personal, esto con el objetivo de tener
una vision amplia de los requerimientos en relacion a la seleccién de
personal con limitacidn fisica. Los estudios citados con anterioridad
tienen como unidad de analisis a personas con discapacidad auditiva y
visual, orientados al tema de discriminacion laboral, mientras que esta
investigacion toma en cuenta el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, identificando el conocimiento que los profesionales tienen
sobre el desarrollo de procesos de seleccién el personas con limitaciones

fisicas.



Discapacidad “es un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion. Las
deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funcion
corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas, y las restricciones de la participacién son problemas

para participar en situaciones vitales™.

Tipos de discapacidad: Discapacidad sensorial: Encierra a todas
aquellas personas que poseen una restriccidon o privacion total de sus
sentidos, entre las cuales estan las personas con discapacidad auditiva
y/o visual y del habla. Visual Auditiva Discapacidad Motriz: Hace
referencia a todas aquellas personas que tienen algun tipo de restriccion
del movimiento, ausencia, inmovilidad total de una o bien las cuatro

extremidades del cuerpo.

Discapacidad Intelectual: Estas personas son identificadas por tener
algun tipo de limitacién significativa en cuanto al funcionamiento
intelectual y también el desarrollo de las habilidades de adaptacion

como debieran de ser relacionadas con su edad y su contexto social.

Discapacidad Mental: Las personas manifiestan una variacién bioguimica
gue dafa su forma de pensar, sus sentimientos, su humor, su habilidad
de interrelacionarse y su forma de comportarse. Por ejemplo: depresion
mayor, trastorno bipolar, trastorno obsesivo/compulsivo (TOC),
trastorno esquizo/afectivo y el trastorno dual (una de las anteriores mas

una adiccién).

Discapacidad en Guatemala Fundamentos legales que apoyan a las
personas con Discapacidad en Guatemala: Ley de atencion a la persona

con discapacidad. Decreto 135-96 Constitucion politica de la republica,

} Organizaciéon Mundial de la Salud. DISCAPACIDADES. www.who.int/dishabilities/es . Publicado Junio 2011.
Fecha de consulta Mayo 2014




articulo 53: El Estado garantiza la proteccion de los minusvalidos vy

personas que adolecen de limitaciones fisicas, psiquicas o sensoriales.

Derechos humanos, articulo 102: Proteccion y fomento al trabajo de los
ciegos, minusvalidos y personas con deficiencias fisicas, psiquicas o

sensoriales.

La ley de Desarrollo Social decreto (42-2001), estd orientada al
desarrollo social, familiar y humano de la persona guatemalteca como
sujeto de derechos, establece las prioridades en cuanto a grupos mas
vulnerables y acciones que el gobierno debiera ejercer Porcentajes de
discapacidad 10% de personas en todo el mundo padecen algun tipo de
discapacidad. 3.7% de la poblacidn guatemalteca padece discapacidad.
27% causas congenitas, 34% enfermedad y 29% accidentes laborales y

de transito. Servicios para las personas con discapacidad en Guatemala.

Educacion.

Movilidad e Infraestructura. Estado guatemalteco: La funcién del Estado
deberia estar encaminada a velar por el bienestar comun de cada uno
de sus ciudadanos sin distincion alguna en género, raza, etnia o

A\Y

discapacidad. Sin embargo, parece ser que “ las personas con retos
especiales” no tienen una prioridad latente, son las Organizaciones No
Gubernamentales, (ONGSs) y el sector privado quienes trabajan las areas
de educaciéon, trabajo, salud, rehabilitacién, derechos humanos,
formacion de recursos humanos. CONADI: Por medio del decreto135-96
se crea el Consejo Nacional para la Atencion a la Persona con

Discapacidad (CONADI), que es ente que velara por:™

a) Disefiar las politicas generales de atencién integral, que aseguren el
efecto cumplimento de los derechos y obligaciones de las personas con

discapacidad.

* OP Cit. 36PP.
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b) Cumplir y procurar porque se cumplan los normas de la presente
ley”. Este Consejo esta formado por siete personas del sector publico e
igual nimero de personas de la sociedad civil, lo que permite que
personas con discapacidad este directamente respetadas y tengas voz y

voto en la sesiones del Consejo.

El surgimiento de CONADI se da como exigencia de personas con
discapacidad y padres asociados en diversas organizaciones
Implicaciones laborales para personas con discapacidad en Guatemala
Educaciéon arma para la inclusion laboral: 50.3% del total del sector es
analfabeta, 5 de cada 10 no tiene ningun nivel educativo, apenas 4 de

10 han cursado algun grado de educacién primaria.

En cuanto a educacion secundaria y superior la relacién es de 1 por cada
10. Dificilmente puede existir oportunidad para insertarse en un
mercado laboral que no satisface los requerimientos de la poblacion en

general.
Género

El género representa un elemento determinante en cuanto a la inclusion
laboral ya que de por si las personas con retos especiales tienen pocas
oportunidades de empleo. Independientemente de sus capacidades o
habilidades personales en el empleo, se muestra una evidente diferencia
en cuanto a hombres y mujeres. Las mujeres que presentan algun tipo

de discapacidad tienen gran dificultad para encontrar empleo.
Ley de atencion a la persona con discapacidad

1. “Las personas con discapacidad tienen derecho a un empleo
adecuado a sus condiciones y necesidades personales

dependiendo de las limitaciones fisicas o mentales que presenten.
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. Los empleadores no deben publicitar plazas vacantes colocando
requisitos que limiten o impidan el acceso al empleo de personas
con discapacidad.

. En la seleccion de personal que hacen las empresas o agencias
especializadas, los mecanismos para la evaluacién profesional
deben basarse en la valoracion de las capacidades que el
trabajador posea, antes que rechazarlos por una discapacidad.

. Si un trabajador reune los requisitos solicitados para el puesto y
se le margina a causa de una discapacidad, se considera esto
como una conducta discriminatoria.

. En todo caso, el principio rector del acceso al trabajo debe ser la
igualdad de oportunidades para todos los candidatos.

. En igualdad de condiciones de trabajo, una persona con retos
especiales tiene derecho a un salario equitativo y no menor al
salario minimo establecido.

. El trabajo de una persona con discapacidad debe ser adecuado a
su edad, condiciones, estado fisico, desarrollo intelectual y valores
morales.

Todas las personas con retos especiales que realicen una actividad
lucrativa tienen igualdad de deberes, derechos y prestaciones
establecidas en las leyes laborales del pais, incluyendo seguridad
social. Porcentajes laborales de discapacidad

. En Guatemala De 591 personas con discapacidad el 70% no
trabaja 8% realiza las siguientes actividades: zapatero, vendedor
ambulante, ayudante de herreria, repartidor de pan, ayudante de
restaurante, lavando carros, ayudante de mercado, auxilia de
contabilidad, secretaria contadora. De los 1.2 millones que
padecen algun tipo de discapacidad (fisica, sensorial, mental)
solamente el 1% se encuentra trabajando. El trabajo como medio
para la integracion social: El logro de una mayor autonomia, el
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aumento del bienestar econdmico personal y de sus hogares, y la
mejora en la autoestima asi como el sentimiento de pertenencia a
la sociedad como contribuyente neto, son algunos de los efectos
de una integraciéon 6ptima no solo a la sociedad sino que también
al ambito laboral. Si embargo, se dan a relucir mas las barreras
gue restringen la incorporacidon de las personas con discapacidad
en el marco laboral. Elementos que contribuyen a la poca

participacién de este grupo a la sociedad””:

Prejuicios por parte de los empleadores y la sociedad en general, en
cuanto a la capacidad laboral de este colectivo. Bajo nivel educativo y

formativo por parte de la poblacién con discapacidad.

Barreras de accesibilidad. Débil ejecucion de los marcos regulatorios y la
falta de implementacion de estrategias especificas. Demanda laboral
para personas discapacitadas en Guatemala investigacidn realizada por
CONADI a 394, tomada como referencia para tener al menos una idea a
grandes rasgos de la demanda laboral para discapacitados ya que no

existe informacién actualizada.
Sordos e Hipo acusticos
1. Tecnologia de oficina.

2. Tareas especificas del area a ocupar dentro de las empresas.
El proceso de colocacién laboral con la promocién del perfil del candidato
en diferentes empresas, el cual se hace por via telefénica, correo
electrénico y personalmente. Se programa una visita con el propdsito de
sensibilizar al personal de la empresa y el encargado del area de

recursos humanos, que realiza la colocacién.

> La Administracion en el Mundo de Hoy. Primera Edicion. Stephen P. Robbins. Pearson Educacion. Afio
1,994. 120 pp.
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Se proporciona la capacitacién especifica en el area de trabajo.
Se mantiene seguimiento, apoyo y supervision a las personas colocadas
laboralmente en las &reas urbanas. Evaluacién del candidato: La

empresa proporciona el perfil requerido.

Se selecciona del banco de datos a los candidatos.
Se envia el curriculo de los candidatos y se programa una cita.
En el area rural, se evallua la practica del trabajo solicitado. Apoyo
tecnoldgico

Se brinda servicio técnico en informatica, orientando a las empresas
sobre las nuevas tecnologias de adaptacién de acuerdo a la discapacidad
del empleado y necesidades de la empresa.

“El Software utilizado es de acuerdo a los requerimientos de cada
persona, se trabaja con programas lectores y ampliadores de pantalla,
para personas con discapacidad visual que hace mas facil el uso de la
computadora y son compatibles con los sistemas mas utilizados en las
empresas. Lector de pantalla (JAWS), Ampliador de pantalla (MAGNUS)
Proceso de evaluacion: El Programa de Colocacion Laboral brinda el
apoyo para guiar a los candidatos en este proceso, ciegos y baja vision a
través de la descripcion de los documentos impresos utilizados por las
empresas. En el caso de los candidatos sordos se hace una
interpretaciéon utilizando lenguaje de senas. Visitas de apoyo vy
supervision se visita al empleado periédicamente durante los dos
primeros meses, luego se da un espacio a cada visita de dos meses,
brindandole apoyo en su nuevo empleo”®.
Se visita o se mantiene contacto telefénico con el jefe inmediato o

departamento de recursos humanos para evaluar el desempeno laboral

& Jaime Maristany Administraciéon de Recursos Humanos.. Pearson Educacion. Editorial Minerva. Cuba.

1,945. 17pp.
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del empleado BAC I CREDOMATIC: El proceso de incorporacién de
personas no videntes a la empresa implicd la instalacion de un software
especial facilitado por el Comité Pro Ciegos y Sordos. El Programa
consta de lectores de pantalla y un sintetizador de voz artificial que se
instalan en la computadora, permitiendo que la persona ciega pueda
recibir la informacién escrita que se ve en la pantalla por medio de una
voz artificial. El procedimiento involucré a técnicos tanto de
BAC|CREDOMATIC como del Comité, a fin de adaptar el sistema a la
plataforma de la empresa. Frito-Lay cuenta con el Programa de
Diversidad e Inclusion, mediante la insercion laboral de personas con
capacidades diferentes, promoviendo el desarrollo de una cultura de
diversidad, en la cual las personas se integran sin importar su estilo de
vida, etnia, raza, color, religion, género, orientacion sexual, nacionalidad
o discapacidad fisica, asi como una cultura de inclusién, en la cual se
adoptan y aprovechan las fortalezas de nuestras diferencias. FRITO-LAY
Reflexionemos... Las organizaciones internacionales de discapacitados,
en especial la Organizacién de las Naciones Unidas, la Organizacién
Internacional del Trabajo, la UNESCO, el UNICEF y la Organizacion
Mundial de la Salud se han encargado de la situacidn de las personas
con algun tipo de discapacidad tratando de brindar la ayuda necesaria y
los elementos importantes que promueven su desarrollo, Legislaciones
de establecimientos de cuotas: Para promover un cambio es necesario
tener una vision mas amplia y concreta de lo que debe hacerse con este
colectivo. Algunos paises han acogido legislaciones que requieren que
las empresas reserven una cierta cantidad de puestos para las personas

gue padecen alguna limitacion fisica, sensorial o intelectual.
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Leyes antidiscriminatorias:

Estas leyes han sido adoptadas en otros paises y son leyes que
promueven la equidad en materia de empleo, estas normas también
consideran como un acto ilegal que los empleados que son companeros
de los trabajadores discapacitados ejerzan cualquier tipo de

discriminacion.
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

Etapas del proceso de seleccién

“El proceso puede ser encarado por un equipo de profesionales: una
misma persona puede realizar diferentes tareas o puede especializarse
en cierto tipo de tareas y delegar otras. Abarca el anédlisis de la
necesidad, la definicidn del perfil, la preseleccién, la entrevista, la
evaluacidn psicoldgica, la elaboracion del ranking, la presentacion final
de candidatos mas adecuados. Las etapas iniciales tienen caracter
exploratorio. Se exploran las caracteristicas de las tareas. Los intereses
y las afinidades personales. En las consultoras en Recursos Humanos la
tarea suele estar dividida entre el jefe de busqueda, que es la persona
que se relaciona con la empresa y coordina todo el proceso, y los
psicologos evaluadores, que son los que realizan el analisis

psicolégico””.

Preseleccion
“Una vez recibidos los curriculos provenientes de presentaciones
espontaneas, avisos periodisticos u otras fuentes, se clasifican para

examinar los conocimientos y la experiencia de los candidatos; esta

7 ladalberto Chiavenato Administracion de Recursos Humanos. McGraw- Hill Mécxico, 2000. 30pp
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tarea puede ser realizada por el cliente o por el selector sobre la base de
los requisitos formales que han acordado”®.

Separados los curriculos que reunen los requisitos formales, se procede
a realizar la primera entrevista. El selector ya cuenta con el perfil,
elaborado con la empresa.

Los candidatos que mas se aproximan a él son enviados para el chequeo
técnico a fin de continuar con aquellos que rednen los conocimientos vy

las destrezas indispensables, cuando el puesto por cubrir lo requiere.

Entrevista y evaluacion psicologica

“Se entrevista a los candidatos técnicamente aptos, y se evalla a los
gue resultan de mayor interés. El paso siguiente es la evaluacion
psicolégica. En la tarea de busqueda es necesario realizar un conjunto
de rutinas de tipo administrativo que se alejan de la tarea profesional
propiamente dicha, con el propdsito de administrar el tiempo y conducir

la situacién globa™I.

Elaboracion del ranking

Superada la etapa de evaluacion psicolégica, el selector estd en
condiciones de realizar un profundo examen de cada candidato para
presentar a los finalistas previa ponderacion comparativa de la muestra.
Resulta deseable presentar entre dos y tres candidatos.

La eleccion final la realiza la empresa. La presentacion de los candidatos
es precedida por el curriculo y el informe de evaluacidon psicologica de
cada uno. Cuando se trata de un conjunto de personas se presenta un

ranking en funcién de los rasgos de perfil considerados. El proceso de

¢ |dem 35Pp.
® Marvin D. Dunnette —Wayne K. Kirchner Psicologia Industrial. EditorialTrillas México. 140pp.
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seleccion se desarrolla progresando desde una etapa inicial de mayor

indiscriminacién hasta etapas de mayor claridad y precisién.

1- Preentrevista o entrevista preliminar

Contacto personal breve, a través del cual cobra presencia el curriculo y
permite efectuar un “chequeo” directo de informacidon por medio del cual
se podra evaluar presencia, disposicién, ritmo, interés en el puesto y

coherencia entre la informacion escrita y la impresion superficial.

2- Evaluacion técnica

“Consistente en una prueba de conocimientos, habilidades y destrezas
requeridos para la posicidén. La evaluacion técnica puede cobrar la forma
de una prueba objetiva, de multiple opcién, problemas para resolver,
preguntas variadas que abarquen diferentes temas o una charla de
intercambio profesional con un especialista. Determina si el nivel
requerido para la posicion coincide con los recursos actuales del

candidato™°.

3- Entrevista profunda

Situacion bipersonal, centrada en el conocimiento del candidato, la
exploracién de datos histdricos, caracteristicas personales, estilo
vincular, intereses, proyectos y expectativas con respecto a la posicion.
Rasgos culturales que permitan identificar jerarquia de valores vy
criterios en los que se basan las opiniones. Define si las caracteristicas
del perfil buscadas coinciden con el caracter y el estilo que el postulante
ha manifestado en la entrevista. Brinda informacion de caracter
manifiesto y “puntos de apoyo” para generar hipdtesis y formular

interpretaciones que luego pueden ser corroboradas y/o cotejadas con

% 1dem 35pp.
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un nivel de abordaje mas profundo (como el que brinda una evaluacion
psicologica). Con frecuencia, la entrevista es considerada la herramienta

central en el proceso de seleccidn, y resulta definitoria.

4- Evaluacion Psicoldgica
Constituye el recurso especifico con que un psicélogo puede afrontar

esta tarea.

5- Analisis y evaluacion de datos

El analisis y la comparacion de los datos obtenidos a través de las
diferentes fuentes de informacién utilizadas permiten ubicar a cada
candidato en relacion con los rasgos del perfil solicitado, ponderados en
una escala que posibilita apreciar grados. Aquellos que mejor respondan
a las expectativas que animan la busqueda seran los finalistas. La
decisidn quedard en manos de la empresa solicitante. El selector busca,
examina, evalia y elabora informacién acerca de los candidatos
presentados. Identifica, a través de la evaluacion de sus conocimientos
y experiencia, cudles pueden ser los aportes especiales que cada uno
puede llegar a brindar a la organizacidon y de qué manera puede
enriquecer el ejercicio de la funcion. Su tarea ha sido realizada cuando
estad en condiciones de aportar sintesis sobre las variables consideradas.
“Mdas adelante podra validar, a través del seguimiento basado en
entrevistas regulares y periddicas con ambos clientes (la empresa y el
postulante) en qué medida las posibilidades detectadas han resultado de
ayuda para la decisidon adoptada, contribuyendo a satisfacer la demanda

de las dos partes”!!.

" Wendell L. French Administracion de personal. Desarrollo de Recursos Humanos.. Universidad de
Washington. Noriega Editores. Limusa. 2001, 67 pp.
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Las entrevistas de seguimiento completan el proceso de aprendizaje
(asimilacién y acomodacién) que la nueva experiencia propone. Las
entrevistas de seguimiento pueden satisfacer la curiosidad del selector
acerca del prondstico y el riesgo asumido (cdmo determinadas
caracteristicas han podido desplegarse en el marco que la empresa
ofrece). La efectividad de la tarea de seguimiento depende del grado de
flexibilidad, curiosidad y amplitud mental del evaluador o entrevistador y
del empresario o ejecutivo demandante. Es una oportunidad de

aprendizaje.

LEY DE ATENCION A LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
DECRETO 135-96
CAPITULO V
TRABAJO

Articulo 34. El Estado garantiza la facilitacion de la creacién de fuentes
de trabajo para que las personas con discapacidad tengan el derecho a
un empleo adecuado a sus condiciones y necesidades personales,

dependiendo de las limitaciones fisicas o mentales que presenten.

Articulo 35. Se consideran actos de discriminacién, el emplear en la
seleccion de personal, mecanismos que no estén adaptados a las
condiciones de los aspirantes, el exigir requisitos adicionales a los
establecidos por cualquier solicitante y el no emplear por razén de
discapacidad, a un trabajador idéneo. También se considera acto
discriminatorio que, en razén de la discapacidad, a una persona se le

niegue el acceso y la utilizacién de los recursos productivos.

Articulo 36. Se considera prioritaria la capacitacion a las personas con
discapacidad mayores de dieciocho afios que, como consecuencia de su

20



discapacidad, no hayan tenido acceso a la educacién y carezcan de

formacion laboral.

Articulo 37. El Estado ofrecerda a los empleadores que lo requieran,
asesoramiento técnico, para que éstos puedan adaptar el empleo y crear
ambientes fisicos adecuados a las condiciones y necesidades de las

personas con discapacidad.

Articulo 38. El patrono debera proporcionar facilidades para que todas
las personas con discapacidad, sin discriminacion alguna, se capaciten y

se superen en el empleo.

Articulo 39. Las personas con discapacidad que realicen una actividad
lucrativa, independientemente de su naturaleza, tendran los mismos
deberes, derechos y prestaciones establecidos en las leyes laborales del
pais, incluyendo las relativas a seguridad social. Reglamento al Decreto

135-96 Ley de Atencién a las Personas con Discapacidad.

Articulo 40. La persona con discapacidad tiene derecho a gozar de un
salario equitativo al trabajo realizado y no menor al salario minimo,

legalmente establecido.

Articulo 41. El trabajo de las personas con discapacidad debe ser
adecuado especialmente a su edad, condiciones, estado fisico,

desarrollo intelectual y valores morales.
Articulo 42. El Estado garantizara la capacitacion laboral de las personas
gque, como consecuencia de una enfermedad o lesién desarrollen una

discapacidad que les impida continuar en el trabajo que realizaban. Esta
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capacitacion procurard que se adapten a nuevas condiciones de trabajo

de acuerdo con las condiciones fisicas de la persona.

Articulo 43. El Ministerio de Trabajo y Previsién Social proporcionara el
servicio, con profesionales calificados, de asesoramiento en
readaptacion, colocaciéon y reubicacion en el empleo de las personas

con discapacidad.

1.3. DELIMITACION

El trabajo se realizd con 23 profesionales psicélogos, que
especificamente trabajan en el area de reclutamiento de personal
ubicados en diferentes puestos de reclutamiento de personal, se indagd
especificamente las categorias de limitaciéon fisica, discriminacion
laboral, seleccién de personal con limitacion fisica. También se trabajo
con personas con limitacion fisica para conocer la postura que tienen en
relacion a su situacién laboral y condiciones de empleo. El trabajo fue
realizado durante los meses de junio, julio y agosto del 2014. Se trabajo
con las unidades de anélisis proceso de reclutamiento y seleccion de

personal en sus diferentes etapas.
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CAPITULO II
II. TECNICAS E INSTRUMENTOS
2.1 TECNICAS
2.1.1. TECNICA DE MUESTREO:

El muestreo utilizado fue intencional ya que por el objetivo de la
investigacion se trabajdé con 23 profesionales psicélogos, que
especificamente trabajan en el area de reclutamiento de personal. La
seleccion se realizd por referencia después de la evaluacion de empresas

gue han reclutado personal con limitacién fisica.

2.1.2 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS
Observacién participativa: Se realizd la observacion dentro de las
instituciones donde se ha reclutado personal con limitacion fisica,
identificando las caracteristicas del empleado, su contexto, ambiente,

relaciones personales con otros, espacio fisico dénde se desempenfa.

Entrevista semi-estructurada: Se realizd esta entrevista a todos los
profesionales de la psicologia que estan en el area de reclutamiento de

personal.

Grupo de discusién: Se realizaron grupos de discusién con los
profesionales para identificar cudles son los procedimientos que ellos
emplean para la seleccion de personal y como ellos podran implementar

esos procesos con el personal que tiene limitaciones fisicas.
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Talleres: Fue realizado con el objetivo de socializar el protocolo que ha
sido construido por los profesionales y las investigadoras para fortalecer

las oportunidades de generar empleo a personas con limitaciones.

Encuesta: Orientada a identificar el conocimiento que tienen los
profesionales de reclutamiento sobre el proceso de seleccidon de personal
con limitaciones fisicas. La encuesta inicialmente se realiz6 de forma
personal con aquellos profesionales con disponibilidad de tiempo, se
recurri6 a la estrategia de enviar via correo electrénico algunas
encuestas en funcion de la disponibilidad de los participantes. Ver anexo
1.

Consentimiento informado: solicitd autorizacion de los profesionales a
participar en el estudio, ademas de asumir un compromiso de
confidencialidad con los participantes. Este se realizé al inicio de cada

uno de los procesos de entrevista- Ver anexo 2

Guia de entrevista semi estructurada: Orientada a identificar el

conocimiento del profesional en recursos humanos.

Guia de grupo de discusion: Planificacidon de las actividades a realizadas
en relacibn a los parametros sobre seleccion de personal vy

reclutamiento, horario, distribucién de actividad etc. Ver anexo 3

Planificacidon de talleres: Se estructurd la planificacion del taller con el

objetivo de socializar el protocolo. Ver anexo 4
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2.3 OPERACIONALIZACION DE OBJETIVOS

OBJETIVO

CATEGORIA

TECNICA

Describir el proceso
de seleccion de
personal con
limitaciones fisicas,
para fortalecer la
insercion laboral de
este grupo de
personas con
necesidades
especificas.

Protocolo de seleccidon
de personal

Limitacion fisica

Grupo de discusion
Entrevista semi
estructurada
Encuesta

Medir los
conocimientos de
profesionales de
recursos humanos,
para seleccionar a
una persona con
limitacion fisica.

Conocimientos sobre
seleccidon de personal
con limitaciones fisicas

Entrevista semi
estructurada

Evaluar el proceso
de reclutamiento de
las empresas que
reclutan personal

con limitacion fisica.

Proceso de
reclutamiento de
personal con limitacién
fisica.

Grupo de discusion

Socializar
procedimientos de
seleccion de
reclutamientos con
los profesionales de
seleccion de
personal dentro y
fuera de la Escuela
de Ciencias
Psicolégicas.

Socializacion y
divulgacién

Taller
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CAPITULO III

III. PRESENTACION, ANALISIS, E INTERPRETACION DE
RESULTADOS
El estudio se realizd con 25 profesionales de la psicologia que se dedican
al drea de reclutamiento y seleccién de personal, dentro el rango de
edad de 24 afos de edad hasta 39 afos de edad, ubicados todos en el
sector de la ciudad de Guatemala, 19 profesionales de sexo femenino,
seis de sexo masculino. 24 profesionales tienen estudios universitarios y
uno nivel diversificado, de los 24 profesionales 19 completaron su
carrera universitaria y cinco no han culminado sus estudios. Los
profesionales entrevistados tienen la caracteristica de trabajar en
reclutamiento y seleccidn de personal partiendo de las interrogantes
planteadas se indago sobre la comprensidon que tiene el reclutador sobre
limitacion fisica y reclutamiento a las personas con limitaciones fisicas se

presente el recuadro a continuacién:

TABLA NO. 1
DEFINICION DE LIMITACION FISICA

e FEs una deficiencia o inconveniente con utilizar algun aparte el
cuerpo que puede provenir de algun problema a nivel neuronal
(interno) lo que provoca no desarrollar o ejecutar acciones por si
mismo o no en su totalidad

e Condiciéon que dificulta a una persona a realizar una actividad
fisica, es una deficiencia que se puede dar por herencia, neuronal

0 accidentes.
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e Todo aquello en lo cual haya algun problema fisico en el cuerpo
del ser humano que impida realizar alguna actividad

e Como bien lo dice la palabra es una limitacion que puede ser
neuronal y que esta trae como conecuencia la inmoviblida de
alguna parte del cuerpo o bien puede ser provocada por un
accidente

e Toda condicidn fisica que no permite se desarrolle una tarea

e Se refiere a alguna parte del cuerpo que impida el desempefno
normal de una persona.

e Es una deficiencia a nivel de cerebro, la cual limita el sistema
locomotor del ser humano impidiéndole realizar ciertas

actividades fisicas.

Fuente: entrevistas realizadas a personal de
reclutamiento y seleccién e personal ciclo 2014

Indagar sobre la definicidn que maneja el profesional sobre limitacion
fisica permite conocer la postura inicial en el reclutamiento, en la tabla
no. 1 de forma general se comprende como una condicién que impide o
dificulta la realizacion de una tarea, es importante identificar que las
definiciones que manejan evidencian dificultad para realizar una tarea y
esto tiene una fuerte influencia en el proceso de seleccion, en relacidon a
esto se describe el proceso de seleccion a personal con limitacion fisica
el recuadro no. 2 presenta como es el proceso de reclutamiento,
dificultades que se pueda experimentar y si existe alguna discriminacion
hacia ellos, e indagar sobre la experiencia que han tenido desde su
campo laboral para seleccionar personas con limitaciones fisicas es por
ello que se plantearon las interrogantes dentro la guia de entrevista:
ésegln su experiencia cuales cree usted que pueden ser las mayores
dificultades de un proceso de reclutamiento para personas con limitacion

fisica?, éconsidera usted que dentro de su ambiente laboral existe
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discriminacién o cuentan con un area que brinde apoyo a colaboradores
con limitacidon fisica? Estas dos interrogantes se plantean a los
profesionales con la intencion de evaluar el conocimiento vy

procedimiento que realizan dentro de la institucién.
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TABLA NO. 2

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL A PERSONAS CON
LIMITACIONES FISICAS

PROCESO DE
RECLUTAMIENTO

DIFICULTADES

RETOS EN LA
CONTRATACION

Considero que el proceso
de seleccidon hay que ser
muy asertivos con la
gente, hay muchas
personas que llenan el
perfil sin embargo para el
patrono excluye total de
un proceso a una persona
con limitacion fisica

Considero que si puedo
implementar un proceso
de seleccion, en efecto
me ha pasa, he tenido
personas que han
aplicado a plazas
vacantes con limitacion
fisica, han tenido una
excelente experiencia
pero la limitacién a los
duefos de las empresas
no les pare porque
consideran que no tienen
el mismo rendimiento.

No me considero capaz
de implementar un
proceso de seleccion, a
pesar de que tengo
conocimiento de como
debe hacerse, no he
tenido la oportunidad de
ponerlo en practica y no
es lo mismo tener la
teoria de como hacerle
frente

Darse a conocer el
proceso de adaptarse
en el area, ambiente
laboral.

El darse a conocer por
Ssu capacidad,
experiencia y que no
solo vena su fisico,
también el proceso de
adaptacion y aceptacion
a la hora de ser
seleccionado como
candidato dentro del
proceso.

Dependera de su
limitacion, puede ser
desde estar asistiendo a
las entrevistas o el
llenar los formularios
requeridos.

Si el reclutador no tiene
preparacion adecuada
puede provocar algun
sesgo o bien el jefe lo
rechace por limitacion
fisica.

Al momento de elaborar
perfiles y descriptores
del puesto, proponer que
también se considere
gente con limitaciones.

Inculcar una cultura de
igualdad y realizar
campanas para evitar la
discriminacidon pero en si
vivir dicha cultura.

Crear perfiles de trabajo
qgue cuenten con este
requerimiento por el
nivel de actividades que
se realizan
normalmente.

El mayor reto es
promover en la
organizacion el hecho de
aceptar e involucrar a
personas con
limitaciones fisicas en
actividades laborales,
pero lo mas importante
es quitar o bien buscar
la manera de aceptacion
por parte de los jefes ya
que ellos la mayoria de
veces tiene paradigmas
sobre ciertos temas.

Fuente: entrevistas realizadas a personal de reclutamiento y selecciéon e personal ciclo

2014
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Se hace evidente que el personal de reclutamiento refiere un déficit en
el proceso de contratacion mientras que algunos consideran que pueden
manejar un proceso de seleccién de personal con limitacién fisica con la
necesidad de estructurar un protocolo que facilite la seleccion y
reclutamiento. Un porcentaje menor refiere que se siente capaz de
realizar la contratacién del personal con limitacidn sin embargo
desconoce los derechos de personas con limitacidn fisica lo que implica

una contradiccidon en el discurso.

Las dificultades que presentan frecuentemente es la falta de apoyo de
las empresas que en ciertos momentos evidencian discriminaciéon hacia
personas con limitacidon, con una visién deshumanizada del personal
bajo su cargo. Es importante para los reclutadores de personal que
existan protocolos como herramientas auxiliares para la seleccién de
personal, sin embargo evidencian la necesidad de capacitacién en esta
area, dentro del discurso del profesional de psicologia se percibe una
intencidon de conocer, mejorar e implementar procesos de seleccién de

personal pero no tienen desconocimiento de este.

En relacion al protocolo se cuestiona primero que elementos deben
incluir el protocolo para reclutar personal con limitaciones fisicas y
ademas como estan ejecutando en la actualidad el proceso de seleccidon
de personal con limitacion fisica, esto con el objetivo de identificar las
necesidades que considera que hay y que pueden cubrirse dentro de un
proceso de acuerdo a su experiencia y las segunda con el objetivo de
potencializar los elementos que probablemente ya se estén

implementando, estan se evidencian en la tabla no. 3
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TABLA NO. 3
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL CON LIMITACION FISICA

NECESIDADES QUE INCLUIR
EN UN PROTOCOLO DE
SELECCION DE PERSONAL

PROCEDIMIENTOS QUE
IMPLEMENTAN DURANTE EL
PROCESO DE SELECCION

Indicar condiciones fisicas del
puesto a cubrir, evaluar si la
posicion puede ser desempefiada
por personas con alguna
limitacién, manejar entrevistas no
solamente presenciales, evaluar el
grado de <capacidad de |las
personas.

Depende de la limitacion pero debe
contarse con equipo de intérpretes
para realizar procesos en caso de
ser un problema auditivo o visual,
por otro lado otro tipo de
limitaciones como imposibilidad de
caminar o movilidad, esto para
facilitar a la persona un ambiente
mas comodo y natural posible.

De incluir adecuacién del puesto
de trabajo, done existiran las rutas
de movilizacién para el mismo y

todos los requerimientos del
puesto. Pensando si un ser
humano no posee los
conocimientos y habilidades
minimas.

En mi trabajo tenemos el caso de
una persona que se accidento y
perdidé la movilidad completa del
brazo izquierdo se le reubico en un
area donde no estuviera bajo
riesgos ni  haciendo  mucho
esfuerzo fisico que afecte su salud
al momento ha tenido buen
desempeio.

Con mi experiencia con plazas en
el area operativa de una empresa
de produccion hay  muchos
procesos de esfuerzo fisico que se
requieren, cuando se les indica el
tipo de trabajo en muchas veces
ellos se retiran del proceso.

Regularmente es el mismo proceso
que se tiene para personas sin
limitacién fisica, pero se trata de
acondicionar todo dependiendo de
la limitacién facilitando el mismo vy
haciendo sentir a l|la persona
comoda.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

Dentro del proceso de reclutamiento y seleccién de personal con
limitacion fisica los profesionales de la psicologia siguen un
procedimiento con déficit en conocimiento de derechos de personas con
limitacion fisica, sin embargo evidencian ser intuitivos en los
procedimientos caracterizando la disposicidn de inclusiéon y evaluacion
de los mismos. Evidencian la necesidad de capacitacién ante los
procesos de seleccion, dificultad de apoyo por parte de las empresas

para las que colaboran.

Los conocimientos que tienen los profesionales de recursos humanos en
cuanto a limitacién fisica son débiles en procedimientos y derechos de
los trabajadores con limitaciones fisicas, sin embargo tiene conocimiento
de lo que es una limitacion fisica, reconocen la necesidad de ubicar en el
espacio laboral aquellos con necesidades diferentes, no evidencia
discriminacién hacia los trabajadores, se percibe intencién de ayuda e

inclusién laboral a personal con limitacion fisica.

En relacion a la evaluacion de los procesos de reclutamiento es ain muy
débil en Guatemala, las empresas carecen de procedimientos inclusivos
a personas con limitacion laboral, identificAndolos como poco
productivos en el &area, excepcionalmente dos empresas realizan
modificaciones en el area para ubicar a trabajadores con limitaciones
fisicas menores que permiten incluirles y readecuar el area laboral en

funcién de la mejora de condicién sus trabajadores.
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4.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas iniciar campanas y procesos de
capacitacion a los reclutadores de personal sobre implementar procesos
de seleccion a personal con limitacion fisica, ademas de iniciar cambios
en la estructura organizacional sobre puestos y plazas que abran
posibilidades a aquellas personas con diversas limitaciones fisicas,
ademas dentro de la evaluacién inicial medica realizar las modificaciones
de acuerdo a las necesidades y habilidades del personal con limitacion

fisica.

Se recomienda inicialmente al estado de Guatemala, regular a través del
ministerio de trabajo las condiciones laborales de las personas con
limitaciones fisica con mayor fuerza, socializando, sensiblizando e
informado a las empresas sobre procesos laborales inclusivos, dando
herramientas a las empresas y requiriendo la inclusidon en sus espacios

laborales.

Se recomienda a la Universidad de San Carlos de Guatemala incluir en la
formacion de profesionales en reclutamiento y seleccion de personal
fortalecer la formacion de seleccién con personal con limitacion fisica,
con cursos sobre derechos y estrategias para incluir dentro del perfil

personal con limitacién fisica.
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ANEXO No. 1

Consentimiento informado

A través de la presente, certifico que deseo participar de manera voluntaria en la
investigacion:

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL A PERSONAL CON LIMITACIONES FISICAS.

Esta investigacion es llevada a cabo por Nancy Cabrera Martinez y Maria del Mar
Mendez Nufiez de la carrera de Psicologia, de la Escuela de Ciencias Psicologicas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Ademas he sido informado (a) que las respuestas a la entrevista realizada son de
caracter anénimo y confidencial, y que solo seran utilizadas con fines de esta
investigacion. Es de mi conocimiento que puedo dejar de participar en el presente

estudio en el momento que lo desee.

Nombre y Apellido Firma

Guatemala, , 2014.
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ANEXO No. 2

Guion de la entrevista

Edad:_ Sexo:___ Nivel Académico: Primaria_____
Secundaria____
Diversificado
Universitario completo
Universitario incompleto
Ninguno_
¢ Esta usted trabajando actualmente? Si_~ No__

1. ¢ Qué es para usted la limitacion fisica?

2. ¢ Qué opina usted sobre el reclutamiento laboral en Guatemala?

3. (A través de qué senales perciben usted la existencia de discriminacion
laboral?

4. ;A qué atribuye usted la discriminacion laboral en la sociedad guatemalteca?
5. ¢ Cudles cree usted que son los factores que facilitan u obstaculizan la
obtencién de un empleo?

6. ¢ Qué habilidades y capacidades considera que usted que deberia tomar en
cuenta un empleador al momento de contratar?

7. ¢ Se considera usted capaz de desempeiar eficazmente un empleo?

8. ¢ Cuales son las actividades rutinarias que mas se le dificultan a usted previo a
presentarse a una entrevista de trabajo?

9. ¢ Cuales son las situaciones mas comunes de discriminacion que usted ha
experimentado en el momento de una entrevista laboral?

10.¢ Considera usted que dentro de su ambiente laboral existe discriminacion o
percibe una red social de apoyo?

11.¢ Qué consecuencias psicoldgicas le ha traido la discriminacién laboral?
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Anexo No. 3
Planificacion de grupo de discusion

Objetivo: Evaluar el proceso de reclutamiento de las empresas que reclutan
personal con limitacién fisica.

Participantes:

NO. NOMBRE
1.

2.

3.

4.

5.

6.

Responsables:

e Nancy Elizabeth Cabrera Martinez

e Maria del Mar Méndez Nufez
Preguntas generadoras:

1. ¢Qué elementos se deben incluir un protocolo para reclutar personal con
limitaciones fisicas?
¢ Qué ventajas tiene contratar personal con limitacion fisica?
¢, Qué desventajas tiene contratar personal con limitacion fisica?

¢, Qué procedimiento siguen para contratar personas con limitacién fisica?
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