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RESUMEN

En el presente trabajo investigativo se pretenden identificar cuales son algunos de los desafios
y retos que tienen los Gerentes de Talento Humano, para la inclusién y vinculacion a la vida
laboral de personas en condicion de discapacidad, abordando puntualmente la discapacidad

motriz y sensorial.

Al identificar estos desafios se busca avanzar en la superacion de la exclusion social que
afecta a quienes presentan algun tipo de discapacidad, brindando las herramientas necesarias
para que estas personas puedan desempefiarse como parte activa de la sociedad,
permitiéndoles que puedan sentirse realizados en los diferentes ambitos de su vida y

puntualmente en el contexto laboral.

Hablar de poblacion en condicion de discapacidad en el mundo del trabajo es un tema
relevante e inmediato, relevante porque es necesario empezar a fortalecer la inclusion laboral
de esta poblacién, creando una conciencia y una cultura organizacional abierta y llamada a
la responsabilidad social, e inmediato porque lamentablemente aln las organizaciones tanto
publicas como privadas se encuentran muy cerradas para avanzar en dar mayores

oportunidades laborales a las personas en condicion de discapacidad.

Las personas en condicion de discapacidad demandan una serie de derechos, libertades e
igualdad de oportunidades en el campo laboral, desde alli los gobiernos se han visto en la
obligacion de disefiar desde la Nueva Gestion Publica, politicas eficaces y eficientes,
encaminadas a la garantia y logro de las necesidades reales del ciudadano - cliente, mediante

la busqueda del respeto a los derechos humanos.



ABSTRACT

This research aims to identify what are some of the challenges that Human Talent Managers
have for the inclusion and linkage to the working life of disabled people, punctually

addressing the motor and sensory disability.

Identifying these challenges seeks to progress in overcoming social exclusion that affects
those who have some kind of disability, providing the necessary tools to enable these people
to play an active part in society, enabling them to feel fulfilled in the different areas of their

lives and punctually, in the labor context.

Talking about the population with disabilities in the world of work is a relevant and
immediate issue. Relevant, because it is necessary to start strengthening the labor inclusion
of this population, creating a conscience and an open organizational culture called to social
responsibility, and immediate because unfortunately both public and private organizations

are very closed to move forward in giving greater job opportunities to people with disabilities.

Disabled people demand a series of rights, freedoms and equal opportunities in the labor
field, from which governments have been obliged to design, from the New Public
Management, effective and efficient policies aimed at the guarantee and achievement of the

real needs of the citizen - client, through the search for respect for human rights.



INTRODUCCION

El presente trabajo titulado ‘“Retos del Gerente del Talento Humano en la inclusién y
vinculacion laboral de personas en condicién de discapacidad motriz y sensorial, bajo la
nueva gestion publica” aborda las dificultades que enfrentan las personas en condicion de
discapacidad para lograr una mayor inclusion laboral y cuéles son los algunos de los desafios
que tienen los Gerentes de Talento Humano para lograr dicha inclusion, permitiendo no solo
una ampliacion en la oferta laboral, sino también, un mayor desarrollo profesional para esta

poblacion.

Las personas en condicién de discapacidad demandan una serie de derechos, libertades e
igualdad de oportunidades, entre ellas el derecho a tener un empleo digno. Esto se encuentra
consignado en La Constitucion Politica de Colombia, articulo 25 el cual nos dice: “El trabajo
es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccién del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y

justas”.

Sin embargo, aunque deba ser el Estado el principal garante del derecho al trabajo, todas las
Instituciones estdn llamadas a contribuir para que este derecho sea una realidad,
garantizandose bajo el cumplimiento de la ley, en sus principios minimos fundamentales
como son: igualdad de condiciones, remuneracion minima, estabilidad laboral, seguridad

social, calidad de vida laboral, entre otros.

Los Gerentes de Talento Humano deben enfrentar una serie de retos y desafios para poder

vincular personas en condicién de discapacidad, estos retos van desde:



-La necesidad de conocer sobre los diferentes tipos de discapacidad y el grado de afectacion
que esta puede tener para el desarrollo laboral, establecido estrategias y acciones que
permitan minimizar los obstaculos para la vinculacién de estas personas.

-Adecuarse a las exigencias técnicas y de infraestructura para que las persona en condicion
de discapacidad motriz y sensorial puedan desempefiar sus actividades laborales sin
obstaculos como los demés colaboradores.

-Potencializar el desarrollo profesional y laboral de las personas en condicion de
discapacidad motriz y sensorial, mediante procesos de capacitacion y formacion pertinentes,
utilizando mecanismos pedagogicos que puedan ser aprovechados por todos los
colaboradores.

-Disponer las herramientas de trabajo necesarias para el desarrollo de las labores de los
colaboradores en condicion de discapacidad.

-Fortalecer los procesos de vinculacion laboral de personas en condicion de discapacidad,
aprovechando los beneficios que son otorgados a las organizaciones, mediante las politicas

publicas disponibles en pro de la inclusion de esta poblacion.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A lo largo de los afios se ha dicho que el trabajo dignifica al hombre influyendo en su calidad
de vida, pues toca aspectos econémicos, sociales, familiares, profesionales, personales, entre
otros. Es por esto que el trabajo no puede verse solo como un medio de producir bienes o
prestar servicios, sino también como una herramienta que tiene el ser humano para
transformar no solo el mundo en el que vive sino también el mundo de quienes estan a su

alrededor.

El trabajo no se configura Gnicamente como una necesidad sino también como un derecho
que tenemos los seres humanos, pues independientemente de cual sea el grado de
remuneracion que pueda conseguir un trabajador, ya sea porque tiene un cargo de Gerente o
un cargo Operativo en una empresa, el estar laboralmente activo le permite satisfacer sus
necesidades basicas y las de su ndcleo familiar, ademas que le propicia espacios que son muy
importantes para desarrollarse socialmente, (espacios de encuentro, creacion de relaciones

personales, intercambio de conocimientos, vivencias de nuevas experiencias, etc.).

Sin embargo a pesar de ser el trabajo un derecho fundamental del hombre, es como si se
hubiera convertido en un privilegio al cual no todos pueden acceder, un ejemplo claro es la
discriminacion que enfrentan algunas personas las cuales son consideradas no aptas para
realizar labores minimas o significativas en una empresa por el solo hecho de tener algun
tipo de discapacidad, afectando con ello no solo su desarrollo laboral sino los demés aspectos
de su vida al no tener un empleo en el cual puedan acceder a una remuneracion que les

permita el sustento propio y el de su familia.
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A lo dicho anteriormente, se suma la problematica que enfrentan los paises de América Latina
en cuanto a la tasa de desempleo que mantienen, es aqui donde los gobiernos estan llamados
a implementar leyes y politicas publicas encaminadas a solventar esta problematica social
que afecta significativamente a tantos ciudadanos y en mayor proporcion a quienes presentan

alguna discapacidad.

La Constitucion Politica de Colombia desde su preambulo, habla del derecho que tienen
todos los ciudadanos a un trabajo digno con igualdad de oportunidades, mas adelante en el
articulo 25 dice: “El trabajo es un derecho y una obligacién social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo
en condiciones dignas y justas”, teniendo en cuenta esto, es necesario que el gobierno
reafirme la busqueda del cumplimiento de este derecho, el cual debe estar al alcance de todos

los ciudadanos sin importar que se encuentren en alguna condicion especial.

Las personas en condicién de discapacidad demandan una serie de derechos, libertades e
igualdad de oportunidades en el campo laboral, desde alli los gobiernos se han visto en el
deber de disefiar politicas publicas encaminadas a la garantia y logro de estas demandas,

mediante la busqueda del respeto a los derechos humanos.

Sin embargo, aungue deba ser el Estado el principal garante del derecho al trabajo, todas las
organizaciones estan llamadas a contribuir para que este derecho sea una realidad,
garantizandose bajo el cumplimiento de la ley en sus principios minimos fundamentales
como son: igualdad de condiciones, remuneracion minima, estabilidad laboral, seguridad

social, calidad de vida laboral, etc.
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Los Gerentes de Talento Humano deben enfrentar una serie de retos y desafios para lograr
una verdadera inclusion laboral en las organizaciones, brindando todas las herramientas
necesarias para garantizar que las personas en condicion de discapacidad puedan
desarrollarse profesional y laboralmente, potencializando sus conocimientos y destrezas,
pues en la medida en que se enfrenten y superen estos retos, reconociendo todos los aportes,
capacidades y compromiso que tiene esta poblacion, se logrard avanzar en la superacion de
la discriminacion social y laboral que padecen quienes presentan algun tipo de discapacidad,
reconociendo a todos los ciudadanos como iguales y dignos de formar parte activa del

colectivo sociedad, tal y como se puede evidenciar en los resultados de esta investigacion.
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2. FORMULACION DE PREGUNTA
¢ Cudles son los retos del gerente del talento humano para la inclusion y vinculacion a la vida
laboral de personas en condicién de discapacidad motriz y sensorial, desde la nueva gestion

publica?

3. FORMULACION DE OBJETIVOS
3.1 Objetivo general:
Reconocer los desafios que tienen los Gerentes de Talento Humano, para incluir y vincular
en los procesos laborales a personas en condicién de discapacidad motriz y sensorial, desde

la nueva gestion publica.

3.2 Objetivos especificos:
a. ldentificar los mecanismos disefiados desde las politicas publicas para que las

Empresas incluyan laboralmente a personas en condicion de discapacidad.

b. Sefialar las exigencias técnicas y de infraestructura necesarias para poder vincular

laboralmente personas en condicion de discapacidad motriz o sensorial.

c. Precisar las herramientas de trabajo que deben disponer los Gerentes de Talento
Humano, para lograr un desarrollo laboral apropiado para los colaboradores con

limitaciones motrices o sensoriales.

d. Presentar propuesta de intervencion a la Alcaldia de Manizales para aumentar la

vinculacion de colaboradores en condicion de discapacidad.
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4. JUSTIFICACION

El presente trabajo hace parte de un macroproyecto investigativo denominado “Trabajo y
Gestion Publica: El caso del Departamento de Caldas™ en el cual se quiere caracterizar el
mundo del trabajo desde la Nueva Gestion Pablica, introduciéndose no solo en los modelos
de desarrollo de la calidad de vida laboral de los colaboradores, sino también en los retos y
posibilidades que tienen las Organizaciones para ser garantes de una verdadera inclusion

laboral.

Con este proyecto de investigacion, se pretende determinar cuéles son los retos que tiene el
Gerente de Talento Humano para vincular e incluir a personas en condicién de discapacidad
con afectaciones motrices o sensoriales a la vida laboral, revisando los puntos clave que
deben tener en cuenta las organizaciones para garantizar que dicha vinculacién pueda darse
en las condiciones adecuadas, y a su vez, determinando los factores que motivan a las

organizaciones a realizar esta inclusion laboral desde la Nueva Gestion Publica.

El interés de esta investigacion radica en que la incorporacion a la vida laboral de las personas
en condiciéon de discapacidad debe convertirse en un eje trascendental, pues aunque
actualmente no se tienen cifras exactas del DANE sobre la cantidad de ciudadanos
discapacitados, en el censo general realizado en el afio 2005 se estima que aproximadamente
2°632.255 personas sufren de algun tipo de discapacidad, lo que equivale al 6,4% de la

poblacion general.
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Uno de los retos importantes que tienen los Gerentes de Talento Humano es trabajar para que
la discapacidad no se convierta en un impedimento para que las personas puedan realizarse
profesional y laboralmente, es por esto que propender por disminuir las brechas de la
discriminacion laboral es uno de los puntos importantes, necesarios e inmediatos, que tienen
que trabajar los gobiernos desde la implementacion de politicas publicas que busquen mayor
igualdad de oportunidades y los Gerentes de Talento Humano desde la implementacion de

herramientas necesarias para el desarrollo laboral de estas personas.

El trabajo es parte fundamental en el desarrollo personal, profesional, social, familiar,
cultural e histérico de los seres humanos, desde alli radica la importancia de poder garantizar
a todos los ciudadanos la posibilidad de acceder a un trabajo digno, donde puedan desarrollar
sus capacidades, aportar esfuerzos y conocimientos al proyecto de su organizacion y ser

reconocidos como personas activas y capaces de contribuir a la sociedad.

La novedad de este proyecto radia en su intencionalidad, la cual es que los Gerentes de
Talento Humano puedan determinar y revisar de manera holistica cada uno de los puntos o
areas a garantizar dentro de las organizaciones en las que laboran, para poder aumentar la
inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad, de manera que puedan
posibilitar el desarrollo de conocimientos, destrezas, habilidades y competencias de estos
colaboradores, brindando las herramientas necesarias para poder afrontar los desafios que se
presentan diariamente en el mundo del trabajo y a su vez entendiendo las posibilidades que
se brindan a las organizaciones desde las politicas publicas para que realicen mayor inclusion

laboral.
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Se hace necesario traer a colacion cual es la proyeccion en ambitos de utilidad que provee
este proyecto, refiriéndose directamente a la Alcaldia de Manizales donde actualmente se
tiene un porcentaje bajo de colaboradores en condicién de discapacidad proporcional a la
totalidad de funcionarios que laboran en la Entidad, es por esto que este proyecto pretende
que el Gerente de Talento Humano pueda identificar cuéles son los retos que tiene para
aumentar la vinculacion laboral de personas en condicion de discapacidad, de manera que la
Alcaldia pueda beneficiarse adquiriendo personal con capacidades y perfiles 6ptimos para
ejecutar sus funciones, ademas del aprovechamiento de los beneficios que son otorgados a la
Entidad por la vinculacion de personas en condicion de discapacidad y a su vez que las

personas en condicion de discapacidad se beneficien al poder acceder a un empleo digno.

17



5. MARCO INSTITUCIONAL

5.1. Resefia histdrica del Municipio de Manizales para la creacion de la Alcaldia
Manizales, fue colonizado en 1834 y la construccion de lo que empez6 como un caserio inicié
en 1847; quedando oficialmente fundado el 6 de julio de 1848. Posteriormente, el 12 de
octubre de 1849 se sanciona la ordenanza para la fundacion del municipio, que rdpidamente
por su crecimiento se convirtié en la segunda ciudad de Antioquia, hasta 1886 que Antioquia
pasé a ser un departamento. Después de esto, en 1905 a través de la Ley 11, se realizan varias
reformas administrativas y una reorganizacion politica administrativa del pais, cuya reforma

mas importante fue la creacion del departamento de Caldas, con Manizales como su capital.

En 1966 el departamento de Caldas se dividié dando origen a los tres departamentos actuales:
Risaralda con capital Pereira, Quindio con Armenia como su capital y el actual departamento

de Caldas que continla con Manizales como su capital.

Desde entonces, la Alcaldia de Manizales o Municipio de Manizales, como entidad publica
territorial del estado, desarrolla programas de corte socio-cultural, econémico, de las TIC,
para la conservacion del medio ambiente y el fortalecimiento institucional, que logran servir

equitativamente a la comunidad Manizalefia y mejorar su calidad de vida.

5.2. Mision de la Alcaldia de Manizales
El Municipio de Manizales es una entidad territorial que mantiene una comunicacion
permanente y transparente con su comunidad sin discriminacion alguna, y desarrolla

programas de corte socio-cultural, econdémico, de las TIC, para la conservacion del medio

18



ambiente y el fortalecimiento institucional, que logran servir equitativamente a la comunidad

manizalefia y mejorar su calidad de vida.

5.3. Vision de la Alcaldia de Manizales
Manizales es un territorio amable que se identifica por el bienestar de sus ciudadanos (as),
que se piensa y se construye respetando las diferencias y se gobierna bajo principios éticos y
democraticos, resultado de un desarrollo sostenible con énfasis en la educacidn sobresaliente,
la cultura, la participacion ciudadana, la integracion estratégica con la region, la innovacion,
el emprendimiento, el aprovechamiento de su riqueza natural y el reconocimiento de su

patrimonio.

5.4.Creacion de la oficina de la discapacidad de la Alcaldia de Manizales
La Oficina para la Atencion a Personas con Discapacidad en la Alcaldia de Manizales, fue
creada mediante el Articulo Noveno del Acuerdo No. 0793 de 2012 "Por medio del cual se
modifica la estructura orgéanica de la Administracion Central y se dictan otras disposiciones”
(El mencionado acuerdo se adjunta al presente correo). Es preciso aclarar que, pese a que la

creacion de la oficina fue en el afio 2012, su funcionamiento inici6 en el afio 2016.
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6. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
Haciendo una revision historiografica se encontr6 que, para tener una mejor comprension del
tema de investigacion, es necesario indagar en investigaciones de caracter Internacional,
Nacional y Local para poder construir un escenario que permita comprender las dindmicas
del mundo del trabajo y como desde las politicas publicas se puede lograr una mayor

inclusion laboral.

“Discapacidad en el lugar de trabajo. Préacticas de las empresas” Investigacion realizada por

la OIT en Ginebra Suiza en el afio 2010.

La apertura en la mentalidad de muchas empresas que hoy consideran a las personas
discapacitadas como una fuerza de trabajo productiva, capaz, responsable y confiable ha
permitido un fortalecimiento en las practicas empresariales que han iniciado para incluir
laboralmente a estas personas, permitiéndoles un desarrollo personal, profesional y laboral

mucho maés activo y dindmico.

En este sentido, estas empresas contribuyen en la lucha contra la discriminacion y el fomento
al cumplimiento de los derechos humanos, para el caso de esta investigacion, al derecho a un
trabajo digno y en condiciones justas, para que de esta manera, todas las personas tengan la
posibilidad de acceder a este derecho fundamental, sin importar si se encuentran bajo alguna

condicion de discapacidad motriz o sensorial.
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Al mismo tiempo que cumplen con una responsabilidad social, las empresas pueden verse
beneficiadas al contratar personas discapacitadas, entre los beneficios que perciben podemos
encontrar los siguientes:
e Emplear personas con grandes capacidades y destrezas ya formadas y explorar nuevas
mediante procesos de capacitacion.
e Tener colaboradores mucho mas comprometidos mejorando la productividad y
competitividad de la organizacion.
e Fomentar en el ambiente de trabajo el respeto hacia la diversidad permitiendo la

ensefianza y aprendizaje de nuevas experiencias de vida.

Es por esto que se hace tan importante la investigacion que realiza la OIT para evidenciar
cudles son las préacticas empresariales que permiten incluir y vincular laboralmente a
personas en condicion de discapacidad revisando cuéles son sus practicas habituales y como
estas pueden repercutir para que otras organizaciones puedan incluirse en este mismo

proceso, estableciendo practicas operativas, formativas, contractuales y de asociacion.

“La Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”. Investigacion realizada
por Daniel Geovanny Alarcon Cuases. Universidad Politécnica Estatal del Carchi Tulcan —

Ecuador en el afio 2015.

En la revision de este trabajo se encuentra una delimitada relacion de la gestion del talento

humano en las instituciones publicas para la vinculacion de personas con discapacidad, esto
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debido a la carencia en la gestion de talento humano la cual afecta el nivel de desempefio
laboral de estas personas, considerandose que el gerente del talento humano es el responsable
de estas carencias desde el proceso de reclutamiento, entrenamiento y procesos de

capacitacion acordes a las necesidades y habilidades que poseen los funcionarios.

Si desde el inicio se utilizan métodos incorrectos para la seleccion del personal, dejando a un
lado las verdaderas competencias del futuro empleado, y no se realiza una induccion a la
organizacién sino a un puesto de trabajo especifico, se evitard un verdadero desarrollo
profesional dentro de la organizacion, obstaculizando el crecimiento y fortalecimiento de
nuevas competencias y aportes por parte de estas personas las cuales tienen mucho que
aportar a la organizacion, es por esto importante la implementacion de modelos orientados a
un proceso asertivo de inclusion y vinculacion a la vida laboral de personas en condicion de

discapacidad.

“Factores para la inclusion laboral de las personas con discapacidad” Investigacion realizada

por la OIT en Santiago de Chile en el afio 2013.

Dar a conocer los factores que deben impulsar a las empresas a generar y promover la
vinculacion de personas en condicion de discapacidad es una necesidad inmediata, es por
esto que desde esta investigacion se relacionan una serie de elementos que permiten entender
como deben asumir las organizaciones este reto, cuales son las barreras y dificultades y cuales

son las ventajas que trae consigo lograr superar estos desafios y apostarle a trabajar con esta
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poblacion que pese a tener una limitacion motriz o sensorial aporta significativamente al

crecimiento de las organizaciones.

Dentro de la revision realizada por parte de la OIT se encuentra que ademas de ser la
discapacidad un motivo ya de peso para que las empresas sean excluyentes y discriminatorias
en sus procesos de vinculacion, se encuentran otros elementos adicionales que generan mas
discriminacion dentro de estos procesos de inclusion laboral, por ejemplo en este estudio el
cual fue realizado con 150 empresas la OIT (2013) encuentra las siguientes cifras que nos
muestran una discriminacion de género en la contratacion de personas discapacitadas “El
74% de los trabajadores con discapacidad son hombres, mientras que solo un 26% son
mujeres” p.10. Estas cifras dan evidencia de la necesidad de revisar y replantear cuales son
las politicas publicas que se estan implementando como factores importantes para lograr una

verdadera inclusion laboral.

“La inclusion de las Personas con Discapacidad en el mercado laboral colombiano, una
accion conjunta”. Investigacion realizada por Diana Maria Garavito Escobar. Universidad

Nacional de Colombia, Bogota — Colombia en el afio 2014.

Entender la problematica que viven quienes se encuentran en condicion de discapacidad,
enmarcada desde una éptica de Derechos Humanos, permite dimensionar la necesidad
inmediata, de generar un cambio real en la cultura empresarial y en general de todos los

ciudadanos, involucrando los diferentes actores de base, como agentes prioritarios de cambio,
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para dar garantia de los derechos fundamentales de las personas con discapacidad, derechos

que se encuentran contemplados en la Constitucion Politica Colombiana.

Es preciso acogerse a las politicas y programas creados por el gobierno nacional, para
eliminar progresivamente la exclusion y discriminacion promoviendo la igualdad de
oportunidades para acceder a un empleo digno, lo importante es que estas politicas y
programas permitan una mayor confiabilidad y sostenibilidad a las organizaciones para que
ellas a su vez puedan garantizar una mayor inclusion y calidad de vida laboral para estos

trabajadores.

Intervenir y participar en la construccion de acciones que permitan el logro de este objetivo
social es tarea de todos los ciudadanos, ir en la basqueda de propuestas que impulsen y
promuevan la vinculacion a personas con discapacidad en el ambito laboral, esta en manos

de todos los actores de la sociedad.

“Inclusion laboral de personas con discapacidad, cuestion de responsabilidad social”.
Investigacion realizada por Abigail Garcia Gonzales. Universidad Industrial de Santander.

Bucaramanga en el afio 2010.

La responsabilidad social es una obligacion donde los integrantes de una determinada

poblacion se comprometen entre si, responsabilizando a cada persona en sus acciones y

aportes para colaborar y apoyar el desarrollo de los grupos de interés, a través de acciones
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medibles y concretas, extendiendo las posibilidades de crecimiento a todo el colectivo social

sin excepcion alguna.

Gracias a los convenios interadministrativos entre entidades como UIS, SENA,
ECOPETROL y ASODISPIE, se elaboran proyectos que contribuyen a cubrir la necesidad
de un empleo digno para las personas discapacitadas, proporcionando recursos econémicos
y poniendo a disposicion personal especializado en la Gestion del Talento Humano, con el
animo de apoyar la formacién integral de las personas con limitaciones adquiridas por algin
tipo de discapacidad, para contribuir al progreso y mejoramiento de la calidad de vida de

estas personas.

“Conocimientos, percepciones y acciones de los actores relacionados con la implementacion
de la politica publica de inclusion laboral de personas en condicion de discapacidad en el
municipio de Popayan”. Investigacion realizada por Paula Andera Pefia Hernandez.

Universidad Autonoma de Manizales. Popayan en el afio 2011.

Las politicas publicas son herramientas indispensables a la hora de tratar las probleméticas
sociales, pues determinan las acciones mediante las cuales se van a solucionar 0 minimizar
los impactos que se presentan en diferentes &mbitos (salud, educacion, servicios publicos,
trabajo digno, etc.), es por esto tan importante la participacion no solo de los actores politicos
sino también de los ciudadanos que deben intervenir activamente en la toma de decisiones,
reconociendo sus deberes y derechos, tal como se ve reflejado en la idea que nos presenta

Pefia (2011) “La construccion de una politica publica puede surgir desde los planes de vida
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de las comunidades y no solo desde el Estado como se piensa” p.20. Se podria entonces
concluir que el fortalecimiento en la participacion ciudadana permitira el fortalecimiento en
las politicas publicas las cuales repercuten en cada ciudadano directa o indirectamente.

Identificar y comprender la magnitud en la complejidad que se vive en el mundo del trabajo,
permitird el surgimiento sistémico en la formulacién de politicas focalizadas a la garantia de
este derecho fundamental, configurando nuevos retos a las organizaciones para que estas

estén preparadas para asumir responsablemente la tarea de ser mas incluyentes.

“Afectacion al principio de igualdad, respecto a la estabilidad laboral reforzada en personas
con limitacion en el cumplimiento de sus actividades”. Investigacion realizada por Angela
Marcela Gomez Valencia y Carlos Humberto Gutiérrez Restrepo. Universidad de Manizales

en el afio 2015.

El principio de estabilidad laboral reforzada, tiene como finalidad asegurar el derecho a una
mayor permanencia y seguridad de todas las personas a sus empleos, en especial, a quienes
se encuentran en condiciones o situaciones vulnerables, como es el caso de las personas en
condicion de discapacidad, comprometiendo al empleador para que respalde, responda y

garantice su continuidad laboral.

Los colaboradores en condicion de vulnerabilidad manifiesta: mujeres en estado de

embarazo, personas en condicion de discapacidad con limitaciones fisicas o psicoldgicas; son

individuos a quienes beneficia el principio de estabilidad laboral reforzada, sin embargo, es
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importante que los colaboradores con y sin limitacion, conozcan su existencia entendiendo

el alcance de la misma.

“Determinantes sociales de la salud (DDS) y la discapacidad en Manizales — 2012:
Resultados desde el registro para la localizacion y caracterizacion de personas con
discapacidad” Investigacion realizada por Monica Castelblanco, Luis Cerquera y Karen

Murillo. Universidad Auténoma en el afio 2013.

La exclusion social y laboral que viven las personas en condicion de discapacidad ha traido
como consecuencia mayores cifras de pobreza y vulnerabilidad de esta poblacion, el no tener
acceso a un salario digno ni a una igualdad de oportunidades, profundiza la problematica que

viven evitando la mejora en su calidad de vida.

Hay que reconocer que la disparidad social rompe vinculos sociales que deterioran el

crecimiento y desarrollo local, regional y nacional, por esto es necesario trabajar en los

aspectos que permitan lograr disminuir estas brechas de desigualdad.
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7. MARCO LEGAL

Es importante antes de iniciar con el analisis del tema a investigar, conocer el marco legal

que rige el ambito laboral de las personas en condicién de discapacidad.

7.1. Normas Internacionales

Estas normas internacionales, orientan a los paises a defender los derechos humanos de todas

las personas, sin discriminacion alguna.

7.1.1. Declaracion Universal de los derechos Humanos:
Los compromisos contraidos por los Estados en la Declaracion Universal de los derechos
Humanos, prometen la garantia a todos los ciudadanos, de un Estado que vela por la
seguridad y calidad de vida de todos sus habitantes, dejando a un lado las barreras de la

discriminacion e injusticia.

En los siguientes articulos, se encuentran establecidos los derechos y libertades que se
fundan, con el objetivo de apoyar y defender la igualdad y dignidad de los seres humanos.
Articulo 1. “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados
como estan de razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros”.
Articulo 2. “Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinién politica o de
cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdémica, nacimiento o cualquier

otra condicion”. Articulo 7. “Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a
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igual proteccion de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion
que infrinja esta Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacion”. Articulo 23.
“Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”.

7.1.2. Programa de accion mundial para las personas con discapacidad:
Este programa aporta a los Estados una mayor compresién sobre el manejo que se debe dar
a la condicién de discapacidad que enfrentan algunas personas, fijando acciones para la
prevencion y rehabilitacion, con el fin de otorgar mayores oportunidades a quienes se ven

afectados por esta condicion.

La prevencion es uno de los puntos estratégicos para disminuir la cantidad de personas en
estado de discapacidad y de esta manera la problematica social que enfrenta esta poblacion,
dentro del programa se establecen algunas medidas que se consideran ayudaran a prevenir
estas situaciones:
e Detectar lo antes posible los sintomas o sefiales de deficiencia y tomar medidas
inmediatas para la atencion de estas personas.
e Supresion de la guerra, evitando con ello dafios fisicos, sensoriales, cognitivos y
psicoldgicos en las personas.
e Establecer medidas y politicas publicas en pro de garantizar una buena nutricion a

nifios, jovenes y mujeres en estado de gestacion.
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e Las empresas deben disponer las medidas necesarias para garantizar la seguridad y
salud en el trabajo y asi prevenir accidentes laborales que pueden llevar a un estado

de discapacidad.

En cuanto a la rehabilitacion, este programa de accion mundial establece algunos pardmetros
para la atencién, asesoria, tratamiento, capacitacion en actividades de autocuidado,
suministro de ayudas técnicas y seguimiento a los procesos de rehabilitacion que permitan a
las personas en condicion de discapacidad poder desarrollar con mayor facilidad sus labores

diarias.

Por ultimo, el ideal es brindar una igualdad de oportunidades a estas personas para que
puedan desarrollarse integralmente en los diferentes ambitos de su vida, como el familiar,
politico, laboral, social y personal, aportando todos sus valores, cualidades, conocimientos y

destrezas, como actores importantes en el progreso de la sociedad.

7.1.3. Normas Uniformes: Sobre la igualdad de oportunidades para personas con
discapacidad:

En esta norma se establece una uniformidad en cuanto a las oportunidades que se deben

garantizar a las personas en condicion de discapacidad, logrando con esto proteger la

igualdad de posibilidades de desarrollo personal y laboral en condiciones dignas y justas,

solicitando a sus Estados miembros generar la aplicacion de estas desde sus politicas

publicas.
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Todos los articulos que se establecen dentro de estas normas uniformes son de vital
importancia para lograr mejorar la calidad de vida de la poblacion en condicion de
discapacidad, pues se establecen puntos de rehabilitacion, educacién, atencion médica,

empleo, prestacion de servicios de apoyo, entre otros.

En larevision del siguiente articulo, se encuentra el establecimiento a la garantia del principio
de igualdad en materia laboral, Articulo 7. “Los Estados deben reconocer el principio de que
las personas con discapacidad deben estar facultadas para ejercer sus derechos humanos, en
particular en materia de empleo. Tanto en las zonas rurales como en las urbanas debe haber
igualdad de oportunidades para obtener un empleo productivo y remunerado en el mercado
de trabajo”, dentro de este articulo se establece que las disposiciones legislativas en materia
laboral deben ser incluyentes, apoyando activamente la integracion de personas en condicion

de discapacidad a la vida laboral, permitiéndoles un desarrollo profesional.

7.2. Normas Nacionales

7.2.1. Constitucion Politica de Colombia (1991)
Desde lo establecido en el preAmbulo de la Constitucion Politica de Colombia (1991), el
Estado debe buscar permanentemente la garantia de la igualdad, en materia de derechos y
deberes de todos los ciudadanos, con el animo de que prevalezca el interés general y se
garanticen los derechos humanos. En el Titulo Il, Capitulo I, Articulo 13, se expresa lo
siguiente “Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion
y trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin

ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua,
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religion, opinion politica o filosofica. EI Estado promovera las condiciones para que la
igualdad sea real y efectiva y adoptard medidas en favor de grupos discriminados o
marginados. El Estado protegera especialmente a aquellas personas que, por su condicion
economica, fisica 0 mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y
sancionard los abusos o maltratos que contra ellas se cometan”. Teniendo en cuenta lo
anterior se debe garantizar la no discriminacion y la igualdad de oportunidades a todos los

colombianos sin importar su condicional actual.

Por otra parte el Estado debera anticiparse en politicas que permitan la integracion de
personas en condicion de discapacidad a la vida social, tal y como lo manifiesta el Titulo I,
Capitulo 11, Articulo 47 “El Estado adelantard una politica de prevision, rehabilitacion e
integracién social para los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a quienes se prestara
la atencion especializada que requieran”, lo anterior con el animo de brindar a estos

ciudadanos la posibilidad de desarrollar sus capacidades y mejorar su calidad de vida.

En el mismo Titulo II, Capitulo IlI, Articulo 54 la Constitucion nos adentra a las obligaciones
de los empleadores asi, “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la
ubicacién laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el

derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud”.

Por ultimo, el Titulo 11, Capitulo 11, Articulo 68 en uno de sus apartados nos dice “La
erradicacion del analfabetismo y la educacion de personas con limitaciones fisicas o

mentales, o con capacidades excepcionales, son obligaciones especiales del Estado”.
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La Constitucion Politica de Colombia, desde su esencia, procura garantizar y trabajar por la
igualdad de oportunidades para todos los colombianos, sin importar sus diferencias
religiosas, politicas, culturales, sociales, etc.; respaldando con esto, el cumplimiento y
proteccion de los derechos humanos, entre los cuales se encuentra, el derecho al acceso a un

empleo digno y justo.

7.2.2. Politica Publica Nacional de discapacidad e inclusion social 2013 — 2022:
De acuerdo a esta Politica Publica Nacional de discapacidad (2013-2022) las personas en
condicidn de discapacidad tienen menores posibilidades de acceso a un empleo digno y en
las condiciones minimas que deben garantizarse dentro de este, en los datos de la encuesta
que registra en el Informe Mundial sobre la discapacidad (2011) se establecen las siguientes
cifras “Los datos mundiales de la encuesta mundial de salud indican que las tasas de empleo
son menores entre los varones y mujeres discapacitados (53% y 20%, respectivamente) que
entre los varones y mujeres no discapacitados (65% y 30%, respectivamente)” p.12. Estas
cifras permiten evidenciar la falta de igualdad en las oportunidades que tiene cada grupo

sujeto de investigacion.

Es por esto, que teniendo en cuenta la problematica que vive esta poblacién, se han generado
instrumentos normativos rectores para la accion mundial y nacional, con el &nimo de asegurar
el cumplimiento de los derechos humanos de esta poblacion, dentro de estos se han
establecido segun la Politica Publica Nacional de discapacidad (2013-2022) “Convenio sobre
la readaptacion profesional y el empleo (personas “invalidas™) 1983; Declaracion de

Cartagena de Indias sobre politicas integrales para las personas con discapacidad en el area
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Iberoamericana, 1992; Normas uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las
personas con discapacidad, 1993; Convencion interamericana para la eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad, 1999; Convencion sobre
los derechos de las personas con discapacidad, 2006 p.26. Adicional en el marco juridico
Nacional, desde la Constitucion politica, se han establecido normas enfocadas en la garantia

de los derechos de quienes presentan condicion de discapacidad.

7.2.3. Ley 361 de 1997 (Ley de discapacidad):
Los principios que inspiran la presente ley, estan fundamentados en los articulos de la
constitucién politica, los cuales establecen mecanismos para la integracion a la vida laboral

de las personas en condicion de discapacidad.

En el Capitulo IV de la presente ley, se comienzan a establecer las pautas para la integracion
laboral de las personas en condicion de discapacidad, dentro de las cuales se tiene:
e Creacion y fomento de fuentes de trabajo para las personas con limitacion.
e Educacion especial y capacitacion para la adecuacion a la demanda laboral
e Garantias para quienes empleen personas en condicién de discapacidad, dentro de
estas garantias o beneficios se encuentran las siguientes: Beneficios legales y
tributarios, deducciones en la renta, menor cuota de aprendices, ventajas en
licitaciones publicas, créditos con entidades estatales, preferencia de sus productos

adquiridos por el estado, entre otros.
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Defender el derecho a la vinculacion laboral de quienes se encuentren en condicion
de discapacidad, ya que esta no debe ser un obstaculo a menos que se demuestre que
la limitacion que presente la persona no permita el desarrollo de su labor.

Las personas en condicion de discapacidad que participen en concurso publico seran
admitidas en igualdad de condiciones, sin embargo, en caso que se presente un empate

tendran preferencia para ser elegidas.
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8. MARCO TEORICO
A lo largo del marco tedrico se hacen relevantes las siguientes categorias dentro del

desarrollo de la investigacion:

Trabajo y Nueva Gestion Publica

El modelo NGP es una reaccion al modelo burocrético tradicional de la administracion
publica, que se caracteriza por adaptar herramientas de la gestion empresarial a los asuntos
publicos promoviendo la prestacion de servicios ajustados a las necesidades de los

ciudadanos. (Navas, 2010).

Desde la Nueva Gestion Publica se orienta una propuesta de fortalecimiento del Estado, como
instrumento fundamental para orientar el desarrollo de cualquier pais desde diferentes planos,
como son el econémico, politico y social, mejorando sus formas de gestion para que se
cumplan con mayor eficiencia y eficacia sus funcionalidades. (Departamento Administrativo
de la funcion Publica [DAFP] (2002). Lo anterior con el animo de mejorar las capacidades
del Estado en la implementacion de Politicas Publicas acordes a las necesidades de los

ciudadanos.

Barzelay (2001) define la Nueva Gestion Publica como un dispositivo conceptual que tiene
por finalidad estructurar la discusion académica sobre los cambios contemporéneos en la
organizacion y la gestion de la rama ejecutiva del gobierno. Es, para Shafritz (1998), un
programa de reforma del sector publico orientado a reemplazar la administracion por la
gestion, sustituir la burocracia formal por los mercados o contratos hasta donde sea posible,

de manera que casi se obtenga la reduccion de la administracion publica. A su vez, Borins
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(1995) plantea que la Nueva Gestidn Publica es una re conceptualizacion normativa de la

Administracion Publica consistente en diversos componentes interrelacionados:

1) Provisidn de servicios de alta calidad que valoren los ciudadanos;

2) Incremento de la autonomia de los gestores publicos especialmente de los controles de
agencias centrales;

3) Evaluacién y recompensa de organizaciones e individuos basado en el cumplimento de
objetivos de ejecucion;

4) La posibilidad de hacer disponibles los recursos humanos y tecnolégicos que precisan los
gestores para una correcta ejecucion;

5) Apreciacion de las virtudes de la competencia, manteniendo una actitud abierta sobre qué

objetivos publicos deberian desarrollar el sector privado en vez del publico.

Este nuevo modelo administrativo permite una mirada holistica de diversos enfoques y

contextos, los cuales permiten reconocer las necesidades mas inmediatas y prioritarias de

intervencion por parte del Estado.
La Nueva Gestion Pablica surge de reconocer la existencia de tres grandes problemas o situaciones
que hacen presencia en los paises latinoamericanos, que son facilmente identificables en el ambito
nacional, departamental y municipal y que deben ser tenidos como aspectos prioritarios por el
Estado y sus autoridades administrativas. Ellos son: * Consolidacion de la democracia * Retomar
el crecimiento econémico y * Reduccion de la desigualdad social. (Departamento Administrativo
de la Funcion Pablica, 2002, p.7).

Reconocer estas necesidades permite encaminar esfuerzos que generen una transformacion

en los principios de actuacién de las organizaciones.
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Dentro de los aspectos prioritarios anteriormente mencionados, se habla de una reduccion de
la desigualdad social, la cual esta reconocida por la manifestacion de actuaciones que generan
discriminacion hacia otras personas por su condicion econdémica, religiosa, de raza, de salud,
ente otras, afectando significativamente la calidad de vida de quienes son victimas de dicha
discriminacion, pues se afectan aspectos tan elementales como el hecho de tener acceso a un
trabajo digno y en condiciones justas, que le permita a la persona no solo cubrir sus

necesidades econdmicas, sino, de satisfaccion y superacion.

La vida laboral se constituye en uno de los planos mas importantes dentro del ciclo de vida
de cada individuo, pues le permite establecer un rol dentro de la sociedad, posibilitdndole
transformar su entorno y el entorno de quienes lo rodean al mejorar su calidad de vida, pues
el trabajo no solo debe ser visto desde una dimensién econdmica, sino también, desde otras

dimensiones que estimulan a cada individuo a desempefiar una labor.

Tener la posibilidad de interactuar con otras personas, aprender de los diferentes espacios
que se comparten con grupos interdisciplinares, lograr una proyeccion profesional dentro de
la organizacién, satisfacer esa necesidad de superacion y de sentirse Gtil dentro de la sociedad
hasta llegar a una autorrealizacion, hacen parte de esas dimensiones que dan mayor valor e

importancia al mundo del trabajo.

Es por esto tan importante tener una vision global sobre la importancia que tiene para cada
persona acceder a un trabajo digno, y cuales son las dimensiones que afecta en la vida de

cada individuo. “Trabajo es toda actividad que contribuye a la supervivencia material, la cual
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depende de cada grupo social, familia, tiempo y lugar, sin que el requisito de salarizacién
tenga por qué ser determinante para esta categorizacion” (Garcia y Garcia, 2000, p.48). A
pesar de ser el componente econdémico un factor relevante dentro del mundo del trabajo, la
integracién social también se convierte en uno de los componentes de gran importancia

dentro de la vida laboral.

De aqui que el trabajo es tan importante para el ser humano que se configura como un derecho
fundamental, el cual debe ser salvaguardado por el Estado desde su Constitucion Politica y
desde las politicas publicas pensadas en cada ente territorial tal y como se establece en el
articulo 25 de la Constitucion Politica “El trabajo es un derecho y una obligacion social y
goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Discapacidad motriz y sensorial, barreras para la inclusién laboral

La discapacidad es una realidad que afecta significativamente a quienes la padecen, pues
estas personas deben enfrentar todos los dias el reto de superar su condicion de discapacidad,
sin que esta se convierta en un obstaculo para continuar adelante en el desarrollo de su vida
laboral, familiar y profesional.

Es por esto importante conocer un poco mas sobre el tema de la discapacidad y los retos que
deben enfrentar estas personas para superar las barreras de la discriminacion laboral y acceder
a este derecho fundamental.

Discapacidad Motriz. La discapacidad motriz hace alusion a la desventaja resultante de la

limitacion que produce el no poder controlar los movimientos del cuerpo, alterando en
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algunos casos el equilibrio, el habla, el desplazamiento y/o manipulacién y coordinacién de

movimientos por parte de quien se encuentra con esta discapacidad.

Segun (Vasquez, 2012, p. 6 — 7) La discapacidad motriz tiene una clasificacion dada por
diferentes criterios como son su origen, su localizacién, el grado de afectacion presentada,
entre otros, que dan informacion sobre el nivel de limitacion que presenta la persona en
condicidn de discapacidad; esta informacion es la que se debe tener presente para encaminar
politicas publicas en pro de lograr una mayor inclusién social y laboral para este grupo de

personas.

Los siguientes son los tipos de discapacidades motrices segun su Origen, Grado, Localizacion
y Etiologia:

e ORIGEN
-Cerebral: Pardlisis cerebral, Traumatismo Craneo Encefélico, Tumores.
-Espinal: Poliomielitis aguda, espina bifida, lesiones medulares degenerativas y
traumatismos medulares.
-Muscular o miopatias: Distrofia muscular progresiva de Duchenne o distrofia escapular de
Landouzy-Dejerine.
-Oseo articular: Malformaciones congénitas, malformaciones distréficas y microbianas,
reumatismos de la infancia, lesiones por desviaciones del raquis y artritis éseo-articular.

-Vascular: Hemorragia cerebral y reblandecimiento cerebral.

e GRADO

-Pardlisis: Ausencia total del movimiento.
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-Paresia: Ausencia parcial de movimiento.
e LOCALIZACION TOPOGRAFICA
-Monoplejia 0 monoparesia: Afecta a un solo miembro.
-Diplejia o diparesia: Afecta a partes iguales o simétricas a cada lado del cuerpo.
-Hemiplejia o hemiparesia: Afecta a un lado del cuerpo.
-Paraplejia o paraparesia: Afecta a las dos piernas.
-Tetraplejia o tetraparesia: Afecta a los cuatro miembros.
e ETIOLOGIA
-Prenatales: Causas hereditarias, irradiaciones de rayos X, Falta de oxigeno en la placenta.
-Perinatales: Traumatismos, anoxia.
-Postnatales: Traumatismos — accidentes, lesiones cerebrales por problemas vasculares,
infecciones.

-Causa desconocida: Como la espina bifida, la escoliosis idiopatica o determinados tumores.

La discapacidad motriz dificulta el acceso a diferentes espacios y el desempefio 6ptimo de
algunas tareas, condicionando de alguna manera la autonomia de estas personas para poder
ejecutar y desarrollar procesos necesarios cuando se tiene una vida laboral activa, sin
embargo, esto no significa que quienes presentan alguna discapacidad motriz, no se
encuentren en la capacidad de poder desempefiar una labor con éxito dentro de la

Organizacion.

Discapacidad Sensorial. La discapacidad sensorial normalmente es conocida o referida para
hablar de la discapacidad visual o auditiva, sin embargo, esta discapacidad también afecta a

los demas sentidos como el olfato, el gusto, falta de sensibilidad al tacto, entre otros, dentro
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de la revision de este marco tedrico, se hara referencia a los dos tipos de discapacidad
sensorial que més afectan a las personas para poder romper las barreras de la discriminacion

laboral.

CEGUERA'Y DISCAPACIDAD VISUAL

La discapacidad visual es una condicién de vida que afecta la percepcion total o parcial de la
luz, las imagenes y en general de todos los objetos que rodean a quienes presentan esta
condicién. Segun la Organizacion Mundial de la Salud en la Nota Descriptiva N° 282 del
2014, en el mundo hay aproximadamente 285 millones de personas con discapacidad visual,
de las cuales 39 millones son ciegas y 246 millones presentan baja vision, aproximadamente
un 90% de la carga mundial con esta discapacidad se concentra en paises de ingresos bajos,

lo que afecta ain més su condicién.

SORDERA Y PERDIDA DE LA AUDICION

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, en la Nota Descriptiva N° 300 del 2015,
aproximadamente 360 millones de personas en el mundo padecen pérdida de audicion
incapacitante, sin embargo, la situacion de quienes presentan esta pérdida de audicion, puede
mejorar con algunos instrumentos disefiados ya sea para agudizar el sentido de la escucha,
0 para permitir otros medios de comunicacion con quienes tienen pérdida auditiva total,
dentro de estos instrumentos nos presentan la utilizacion de audifonos, implantes cocleares y
otros dispositivos de ayuda, el empleo de subtitulos, el aprendizaje del lenguaje de signos y

otras medidas que permiten apoyar el desarrollo y aprendizaje de estas personas.
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Conociendo un poco més sobre la discapacidad motriz y sensorial, se hace mas facil entender
cudles son los retos que tienen las Organizaciones, los Gerentes de las &reas de Talento
Humano y las personas que presentan la condicion de discapacidad, para lograr una mayor
inclusion laboral, dejando a un lado la concepcion de que una persona que presenta

limitaciones dadas por algun tipo de discapacidad no se encuentra apta para trabajar.

Esta concepcidn discriminante, motiva a que muchas Organizaciones no apoyen la
contratacion de personas que se encuentren en alguna condicion de discapacidad. “Las
sociedades estan cimentadas sobre las ideas liberadas de la responsabilidad individual, la
competicion y el trabajo remunerado; quien se desvia aparece incapaz de cumplir esos
ideales. Las barreras del entorno obstaculizan la participacion social en mayor medida que
las funcionales” (Andréu, Ortega y Pérez, 2003, p.83). Etas barreras evitan un desarrollo
continuo en la sociedad y puntualmente de quien no cumple con los estandares que son dados

por el mismo colectivo social.

Las barreras que enfrentan las personas en condicion de discapacidad para lograr una
verdadera inclusion laboral, se vuelven mucho més dificiles de superar a medida que se hace
a un lado esta realidad, que sin duda se ha convertido en una problematica social de amplias
magnitudes, no solo por las cifras actuales de discapacidad, sino porque nadie esta exento de

Ilegar a padecer esta situacion y engrosar las listas.

Es aqui donde se torna tan importante concientizar a las organizaciones de la responsabilidad
social que tienen con las personas gque se encuentran en condicion de discapacidad, y la

necesidad inmediata de poder brindar las herramientas necesarias para permitir que puedan
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desarrollarse laboralmente en diferentes espacios, ejecutando diferentes actividades que les
permitan ser y sentirse realmente productivos y Gtiles dentro de la sociedad. Esto se convierte
en un reto importante para los Gerentes del Talento Humano, pues lograr una verdadera
inclusion laboral para esta poblacién, hace parte de la responsabilidad social que también

tienen las Organizaciones.

El abordaje de los asuntos relativos a la discapacidad ha sufrido una transformacion
importante: La promulgacion de “El plan de accion mundial para los impedidos” - Naciones
Unidas, Diciembre de 1982 'y, posteriormente de “Las normas uniformes sobre la igualdad
de oportunidades para las personas con discapacidad” Asamblea General de la Organizacion
de las Naciones Unidas, Diciembre de 1993, representd un amplio movimiento civil, en pro
del reconocimiento de los derechos de las Personas con Discapacidad, originado sobre la
base de la necesidad de reafirmar el principio de no discriminacion entre las personas, lo que
constituye un presupuesto imprescindible y subyacente del principio de igualdad de

oportunidades.

La situacién de las personas con discapacidad se plantea como una responsabilidad
compartida por la sociedad en su conjunto. Este cambio conceptual, y por qué no filoséfico,
es el que constituye la base para el desarrollo del moderno paradigma de la discapacidad, el
cual podemos catalogar como participativo, integracionista y normalizador. Siguiendo a
Robert L. Schalock (1999) esta forma de pensar sobre la discapacidad incluye entre sus

principales aspectos:
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e Una nueva concepcion de la discapacidad en la que la discapacidad de una persona

resulta de la interaccion entre la persona y el ambiente en que vive.

e Unavision transformada de lo que constituye las posibilidades de vida de las personas
con discapacidad. Esta vision supone enfatizar en la autonomia, la integracion, la

igualdad y en las capacidades.

e Un modelo de apoyo que remarque la prestacion de servicios a las personas con
discapacidad y se centre en la vida con apoyo, en el empleo y en la educacion

integrada.

e Una interconexion del concepto de calidad de vida con el de mejora de la calidad,
garantia en el mantenimiento de la calidad, gestion de la calidad y evaluacion centrada

en los resultados.

e El desplazamiento hacia una aproximacion no-categérica de la discapacidad, que se
focalice en las conductas funcionales y en las necesidades de apoyo de las personas

sin tener en cuenta sus diagndsticos clinicos.

Impactos positivos de la inclusion laboral en la calidad de vida de las personas en
condicion de discapacidad

Dar las herramientas necesarias para que las personas en condicion de discapacidad puedan
desarrollar una vida laboral activa, es permitirles cambiar su vida de manera significativa y

positiva, pues ademas de poder desarrollarse activamente en la sociedad como personas
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productivas y aportantes, tienen la posibilidad de mejorar no solo su calidad de vida sino la

de su nucleo familiar.

Lograr una verdadera inclusion laboral permite responder a las necesidades de esta poblacion,
de manera que la sociedad admita una incorporacién real de las personas en condicion de
discapacidad, brindando los instrumentos necesarios para que puedan desenvolverse sin
mayor obstaculo dentro de los diferentes espacios y escenarios sociales, y no por el contrario

obligandolas a que ellas se acoplen e integren sin mayores posibilidades de éxito.

Para realizar una medicién de los impactos positivos que puede traer la inclusion laboral a la
calidad de vida de las personas en condicion de discapacidad, es necesario establecer los
puntos de mayor relevancia que se encuentran inmersos dentro de lo que conocemos como
calidad de vida, evaluada de forma multidimensional y de manera subjetiva teniendo en

cuenta que lo que para unos puede ser calidad de vida, para otros no lo es necesariamente.

Dentro de estas variables o puntos relevantes se consideran los siguientes:
INCLUSION SOCIAL: El empleo es uno de los factores considerados para que una persona
se sienta integrada en la sociedad, pues le permite una interaccién permanente con otros
individuos de los cuales se retroalimenta constantemente en aprendizajes, vivencias,
ensefianzas, entre otros, De Lorenzo (2004) afirma:

Disponer de un empleo supone desempefiar un rol socialmente valorado, ser reconocido como un

sujeto de derechos y obligaciones, estar en el centro del circulo virtuoso del bienestar social,

mientras que no disponer de empleo es un factor de marginalidad y un riesgo de exclusion social.

(p.49)
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La integracion laboral y social hace parte fundamental de los derechos y deberes humanos,

permitiendo dignificar la vida de quien hace parte de dicha integracion.

Ofrecer nuevas oportunidades de relacion y vinculacion a las personas en condicion de
discapacidad se convierte en una herramienta de valor incalculable, que permitira un
desarrollo social y cultural mucho més fuerte, enriquecido por la diversidad de los distintos

actores sociales que aportaran en dicha vinculacion.

BIENESTAR EMOCIONAL: Para los seres humanos es importante y gratificante sentirse
aceptado y util en la sociedad, sentir que se exploran sus fortalezas, sus conocimientos, sus
habilidades y en general todas aquellas cualidades que dan muestra de su valor, no solo como

ser humano, sino como sujeto valioso para la sociedad.

La seguridad que ocasiona el tener un empleo permite a las personas en condicion de
discapacidad sentirse felices, tranquilas, escuchadas, ocupadas, libres e independientes;
ademas que les proporciona una autovaloracién al sentirse productivas y capaces de hacer
tareas iguales o similares a las que realizan las demas personas asi no tengan ninguna
discapacidad, esto de alguna manera las fortalece para continuar adelante llevando una vida
digna y focalizandose en sus metas y en los desafios que enfrentan diariamente sin importar

la discapacidad que padezcan.

BIENESTAR MATERIAL Y ECONOMICO: El no depender econémicamente de familiares
o0 de subsidios, les permite a las personas en condicion de discapacidad tener un bienestar

material y econdmico mucho mejor, pues esto les posibilita una mayor autonomia para poder
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cubrir no solo sus necesidades basicas sino también de autorrealizacion, mejorando de esta
manera su calidad de vida, sin embargo, esta independencia y autonomia solo es posible en

la medida que estas personas son incluidas social y laboralmente.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud en la Nota Descriptiva N° 282 del 2014,
aproximadamente el 90% de carga mundial con discapacidad se encuentra concentrada en
los paises en vias de desarrollo, es decir, en paises econémicamente pobres, y si a esto se
suma la discriminacién laboral que enfrentan estas personas, se aumenta en mayor medida

las dificultades econdmicas de esta poblacion.

BIENESTAR FAMILIAR: La inclusion laboral de personas en condicién de discapacidad
no solo beneficia a estas personas directamente, sino también a todo su nucleo familiar, este
beneficio se da en mayor medida por la satisfaccion que produce el poder ver y sentir que su
ser querido puede desenvolverse dentro de la sociedad y ser parte activa e importante de la

misma.

Teniendo en cuenta lo anterior, es necesario que los procesos de inclusion que se realicen
con esta poblacidon, procuren el mejoramiento de su calidad de vida y el respeto por los
derechos humanos, fomentando una rehabilitacion integral de estas personas con el &nimo de

hacer mucho mas facil su proceso de incorporacion a la vida laboral.

No se trata solo de que las Empresas condicionadas por el afan de recibir beneficios por parte
del Estado, incluyan dentro de su némina personas en condicion de discapacidad, sino, de

como estas Organizaciones permitiran dicha vinculacién, entregando las herramientas
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necesarias para que estas personas puedan desarrollar sus habilidades, y realmente puedan
desempefiar actividades y funciones que les posibiliten no solo aportar productivamente a la
Organizacién donde son colaboradores, sino que con dichas actividades y funciones puedan
tener un bienestar laboral, porque se encuentran vinculados a una compafiia que procura para

ellos un desarrollo fisico, psicolégico, social y profesional.

Exigencias técnicas y de infraestructura para que las empresas puedan incluir
laboralmente personas en condicion de discapacidad motriz y sensorial

Dentro de las politicas inclusivas de las Empresas y Entidades Publicas, se debe poner como
uno de los focos principales el cumplimiento de exigencias técnicas y de infraestructura, que
permitan al empleado en condicidn de discapacidad desarrollar sus actividades diarias dentro
de la Organizacién de manera fécil y dentro de sus posibilidades fisicas, de manera que estas
personas no se vean limitadas para poder desempefiar sus tareas de manera eficiente y

efectiva.

Conforme a lo que se establece en el Titulo Il, Capitulo Il, Articulo 47 de la Constitucion
politica de Colombia. “El Estado adelantara una politica de previsién, rehabilitacion e
integracién social para los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a quienes se prestara
la atencion especializada que requieran”. Es necesario que estas politicas de integracion
social a las cuales hace referencia el articulo anterior, permitan a las personas en condicion
de discapacidad acceder a diferentes espacios, y tener las herramientas necesarias para su
desarrollo dentro de la vida no solo social, sino también laboral a la cual requieren ser

verdaderamente incluidos.
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Enlaley 361 de 1997, se presenta el titulo IV en el cual se establecen unas normas o criterios
bésicos, que se deben tener en cuenta para facilitar el acceso a diferentes espacios a personas
con movilidad reducida, con el &nimo de que su situacion no se convierta en un impedimento

0 barrera, que evite que estas personas puedan ser autbnomas dentro de la sociedad.

A continuacion, se enunciaran algunos de los puntos importantes dentro de los articulos que

se encuentran establecido en el titulo IV de la ley 361 de 1997:

e La construccion, ampliacién y reforma de los edificios abiertos al publico y
especialmente de las instalaciones de caracter sanitario, se efectuaran de manera tal
que ellos sean accesibles a todas las personas.

e Las instalaciones y edificios ya existentes se adaptaran de manera progresiva, de
acuerdo con las disposiciones previstas en el inciso anterior, de tal manera que debera
ademas contar con pasamanos al menos en uno de sus dos laterales.

e En las edificaciones de varios niveles que no cuenten con ascensor, existiran rampas
con las especificaciones técnicas y de seguridad adecuada, de acuerdo con la
reglamentacioén que para el efecto expida el Gobierno Nacional o se encuentren
vigentes.

e El lenguaje utilizado por personas sordas, es un medio valido de manifestacion de la
voluntad y sera reconocido como tal por todas las autoridades publicas y privadas.

e EIl Estado garantizara los adecuados mecanismos de concertacion en el disefio y
ejecucion de las politicas que tengan que ver con la poblacion limitada, con las

organizaciones de y para personas con limitacion.
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Generando la revision de estos articulos se puede evidenciar que no hay un enfoque directo
para la garantia de la accesibilidad de los colaboradores en condicién de discapacidad, sin
embargo, el dictar estas disposiciones permite que de alguna manera estas personas también
se vean beneficiadas. Como lo dice Garcia, A (2010), a pesar de que en Colombia se ha
legislado sobre discapacidad, no existe una ley que guie a las empresas a garantizar una

adecuada infraestructura para los colaboradores en situacion de discapacidad. (p.13).

Por lo anterior es necesario que a pesar de que no exista una normativa explicita de
obligaciones de infraestructura para poder emplear personas en condicion de discapacidad,
es necesario que las empresas tengan una verdadera conviccion en la necesidad de disponer
de las herramientas necesarias para que estos colaboradores puedan no solo movilizarse
dentro de su lugar de trabajo, sino también disponer de los instrumentos necesarios para el
desempefio de sus labores; ademas de esto es necesario que los empresarios estén dispuestos
a realizar inversiones extras para infraestructura y para contratacion de estas personas,

entendiendo que estan generando una inversion mas no un gasto.

Adicional a las necesidades de infraestructura, es importante hablar de las necesidades
técnicas y de las herramientas que se consideran necesarias para un adecuado desempefio
laboral por parte de las personas en condicion de discapacidad motriz y sensorial, para revisar
estas herramientas se tendra en cuenta la guia de referencia para la adaptacion de puestos de

trabajo expuesta por el Ministerio de Sanidad y Politica Social de Espafia. (2009):
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Silla ergondémica con caracteristicas diferentes a las de los otros
colaboradores, que incrementen la estabilidad del cuerpo y asi mejorar su
capacidad de precisién o movimientos finos.

Asiento: profundidad (rango), anchura, altura del asiento, inclinacién
independiente, reposabrazos con regulacion en altura, freno, sistema
Sincro/asincro, ruedas tapizado, mecanismos de ajuste facilmente manejables.
Taburete: estables con ruedas y frenos, asiento graduable, respaldo
reclinable, palancas planas y grandes, mecanismos de ajuste facilmente
manejables.

Mesas de trabajo: adecuada para proporcionar la ejecucion de las tareas con
un grado optimo de comodidad. Es indispensable conocer las caracteristicas
antropomeétricas y capacidades del trabajador, y los quehaceres a realizar en
el sitio de trabajo.

Archivadores de sobremesa: para documentacion pequefia, que al ser de uso
individual acceden una configuracién manejable y flexible que se acomode al
alcance y capacidades manipulativas del trabajador.

Computador: Para facilitar y favorecer el acceso al ordenador se cuenta con
una amplia serie de instrumentos (dispositivos hardware o aplicaciones
software) que posibilita la adaptacién a las capacidades del trabajador. El
acceso facilitaa aquellas personas que no independizan los dedos (digitalizar),
con el uso de punteros manuales.

Atril regulable y lupa: Para facilitar y posibilitar la lectura, es aconsejable la

utilizacion de un atril. También puede utilizarse la iluminacion localizada
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encima del documento, conviene ajustar un tipo de luz fria y que pueda
regularse para acceder una estabilidad de luminancias en el area. Si se
presentan dificultades para la visualizacion del escrito, se puede ampliar los
caracteres empleando una lupa.

e Audifonos y sistemas de transmision de sonido: Las PCD auditiva, suelen

emplear un audifono y lucrarse del aumento del sonido que éste ocasiona.

Desarrollo laboral de personas en condicion de discapacidad mediante la capacitacion
y formacién

Las Empresas y Entidades Publicas deben fortalecer sus procesos de capacitacion,
estableciendo planes y acciones que permitan el cubrimiento total de sus areas, para
garantizar un conocimiento gradual de todos los colaboradores, adecuando estos procesos de
capacitacion no solo a las necesidades de formacion de la organizacion, sino también de

crecimiento y desarrollo para los mismos colaboradores.

Es por esto importante que en los planes de capacitacion se estructure de manera adecuada
la metodologia de la misma, con el &nimo de que esta pueda ser productiva para todas las
personas que van a ser capacitadas, sin importar que tengan algln tipo de limitacion o

discapacidad motriz o sensorial.

La capacitacion es un instrumento fundamental para el desarrollo personal y laboral, pues

permite afianzar conocimientos, perfeccionar la labor realizada, interactuar con otras
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personas que pueden aportar nuevos puntos de vista, propiciar ambientes laborales més

positivos y productivos, entre otros.

Dar una correcta capacitacion a personas en condicion de discapacidad es permitirles un
mejor desempefio en su puesto de trabajo, ademas de una proyeccidn al futuro que les permita

crecer profesional y laboralmente:

La OIT en el (2013) proporciona una guia que comparte las siguientes sugerencias al

momento de capacitar a colaboradores en condicion de discapacidad:

- Personas con discapacidad visual:
e Dialogar con nitidez y claridad y en un tono adecuado.
e No usar términos imprecisos como: esto, la cuestion, la cosa, ahi.
e Usar términos dimensionales como: atras, al frente, adelante, arriba, abajo

encima, derecha, izquierda, y otras similares.

- Personas con discapacidad intelectual:
e No tratar de forma infantil sino de forma natural.
e Utilizar un lenguaje basico y sencillo en el dialogo.

e Ser paciente. No completar las oraciones de la otra persona.
- Personas con discapacidad fisica:
e Dialogar a la misma altura en la que esta el interlocutor, observandolo a los

0jos (especialmente con personas que utilizan silla de ruedas).
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e Consultar si necesita colaboracion en un traslado. No agarrar su silla de

ruedas, bastones y muletas sin consultar antes.

- Personas con discapacidad auditiva:

e Para comunicacion es importante pararse frente a la persona, ya que esto
favorece la lectura de los labios, el contacto facial y visual. En absoluto se
debe dar la espalda.

e Se puede usar lengua de sefias o usar simbolos faciles y sencillos.

e Si cuesta manifestar una idea, se debe usar papel, pizarrén o un computador

para escribir lo que se desea decir.

Oportunidades desde las politicas publicas para las empresas hacer inclusion laboral a
personas en condicién de discapacidad.

En su trabajo “Hacia una nueva definicion del concepto de Politica Publica”, Velasquez
(2009) afirma:

Politica publica es un proceso integrador de decisiones, acciones, inacciones, acuerdos e
instrumentos, adelantado por autoridades publicas con la participacion eventual de los
particulares, y encaminado a solucionar o prevenir una situacion definida como problematica. La
politica publica hace parte de un ambiente determinado del cual se nutre y al cual pretende
modificar o mantener (p.156).

En términos practicos es lo que el Estado decide o no hacer para regular un sector particular

de la vida social del hombre. Tal es el caso del tema sujeto de estudio, donde se pretende

55



identificar las oportunidades que tienen las personas en condicion de discapacidad para

acceder al campo laboral.

Se encuentra entonces un primer elemento de relacion entre el Estado y la Empresa Privada
en tanto que el primero regula ciertas actividades y el segundo implementa a través del
desarrollo de sus procesos tales mandatos, lo cual, lo convierte en un actor importante para
la consolidacion del Estado Social de Derecho, cuya esencia esta marcada por la garantia de

Derechos.

Esto es, el Estado como regulador de relaciones entre sus ciudadanos y la institucionalidad
(publica — privada). En Colombia particularmente: “El trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona

tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas” (C.P. 1991).

La Constitucion Politica de Colombia, cuyo eje central es el “Estado Social de Derecho”
consagra los derechos de las personas en condicion de discapacidad, y garantiza su proteccién
especial en su articulo 13 y sefiala la obligatoriedad del Estado en la formacion e inclusién

laboral de las personas en condicién de discapacidad en el articulo 54.

Si bien, se pretenden identificar las oportunidades que brindan las empresas a las personas
en condicién de discapacidad, es el Estado a través de su desarrollo normativo el que permite

definir la naturaleza de esta relacion. Un ejemplo claro de esto es el documento CONPES 80
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de 2004 “Politica Publica Nacional de Discapacidad” que se convierte en un avance
significativo de Colombia en la materia.
La politica publica se desarrolld6 bajo un marco de proteccion y manejo social del riesgo,
estableciendo estrategias para la prevencion del riesgo, mitigacion y superacion de la discapacidad
para las personas, sus familias, organizaciones no gubernamentales, el Estado, la sociedad y sus
instituciones. (CONPES 166, 2013).
Las personas en condicion de discapacidad, tienen menos probabilidades de estar empleadas,
y generalmente cuando logran una vinculacion laboral, perciben menores ingresos

comparado con la poblacion sin discapacidad.

En un estudio realizado por la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico
-OCDE en 27 paises, se pudo comprobar que las personas en condicién de discapacidad en
edad de trabajar se encuentran en desventaja, en comparacion con las demas personas sin esta
condicidn, y tienen menores oportunidades de empleo. En promedio, su tasa de empleo (44%)

es casi la mitad de la de las personas sin discapacidad (75%).

Tales estadisticas han motivado a la institucionalidad publica, a crear un marco regulatorio
que en este caso, es un sistema de estimulos tributarios, para que las empresas que empleen
a personas en condicion de discapacidad tengan ciertos privilegios en el momento de declarar

Su renta.

Existen en la actualidad en la normatividad colombiana varias leyes que asi lo permiten, tal

es el caso de la Ley 1429 de 2010, que buscé la formalizacion y generacion de empleo,

estableciendo unos beneficios en ciertas materias para los empleadores que incluyeran
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laboralmente a personas en condicion de discapacidad, asi como también, para promover la

inclusion de la poblacion que se encuentran en condicion de vulnerabilidad.

Existen en Colombia dos leyes que construyen un sistema de estimulos para que las empresas
vinculen en sus actividades personas en condicion de discapacidad, siempre y cuando se

cumplan con aspectos sefialados en las mismas normas.

A continuacion, se enunciaran los aspectos mas relevantes de las leyes 361 de 1997 y 1429

de 2010:

e Los empleadores que ocupen trabajadores con limitacion no inferior al 25%
comprobada y que estén obligados a presentar declaracion de renta y
complementario, tienen derecho a deducir de la renta el 200% del valor de los
salarios y prestaciones sociales (prima de servicios, auxilio de cesantia e
intereses sobre el auxilio de cesantia) pagados durante el afio o periodo gravable
a los trabajadores con limitacion, mientras esta subsista.

e Reduccidn en un 50% de la cuota de aprendizajes cuando se vincule a personas
en condicion de discapacidad no inferior al 25% de capacidad.

e Prelacion en el otorgamiento de créditos subvenciones de organismos estatales,
siempre y cuando estos se orienten al desarrollo de planes y programas que
impliquen la participacion activa y permanente de personas con limitacion.

e Ser preferidos en igualdad de condiciones en los procesos de licitacion,

adjudicacién y celebraciéon de contratos, sean estos publicos o privados si
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cuentan con por lo menos con el equivalente al 10% de su planta de personal a
personas en condiciones de discapacidad debidamente certificadas por la
oficina de trabajo de la respectiva zona y contratados por lo menos con
anterioridad de un afio; igualmente deberan mantenerse por un lapso igual al de
la contratacion.

Las sumas aportadas por dichos trabajadores por concepto de Parafiscales
(recordemos que estos aportes, segun la Ley 1607 solo seran aplicables para
salarios mayores a 10 salarios minimos y para las entidades sin animo de lucro),
aportes en salud a la subcuenta de solidaridad del FOSYGA vy aportes al Fondo
de Garantia de Pension Minima, podran ser tomadas como descuento tributario
para efectos de la determinacién del impuesto sobre la Renta y

Complementarios.
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9. METODOLOGIA
9.1.TIPO DE INVESTIGACION Y DISENO:
Dada la necesidad de responder a la pregunta y objetivos de investigacion, se considera
necesario realizar una investigacion de tipo mixta y no experimental, toda vez que en el
desarrollo de la misma se pretende especificar y conocer los retos que tienen los Gerentes de
Talento Humano para vincular laboralmente a las personas que se encuentran en condicién
de discapacidad, describiendo las variables evaluadas desde la identificacion de los
mecanismos disefiados por la Nueva Gestion Pablica, para delinear politicas publicas en pro
de que las Empresas incluyan laboralmente a personas en condicién de discapacidad,
garantizando el cubrimiento de las necesidades técnicas de infraestrura y proporcionando

herramientas necesarias para garantizar el desarrollo laboral de estos colaboradores.

Por otra parte, es una investigacion de tipo no experimental, puesto que se basa
fundamentalmente en la observacion del mundo del trabajo en la Alcaldia de Manizales para
las personas en condicion de discapacidad desde su contexto natural, para después ser
sometido a andlisis y conclusiones que permitan dar respuesta a los objetivos de
investigacion. Desde lo tedrico esta decision se fundamenta en los conceptos de Bogdan, R

& Taylor, S.J. (1984). Introduccién a los métodos cualitativos de investigacion.

9.2.FUENTE DE INFORMACION
Primaria: Para la presente investigacion se justifica recurrir a esta fuente de informacion,
teniendo en cuenta la necesidad de recolectar datos originales que permitan identificar

informacidn util para dar respuesta a la pregunta de investigacion:
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Poblacién: La poblacion que se tuvo en cuenta para la presente investigacion, son los
funcionarios que se encuentran actualmente vinculados a la Alcaldia de Manizales (564

funcionarios), los cuales se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

AREA/DEPENDENCIA/OFICINA NUMERO DE FUNCIONARIOS
Despacho del Alcalde 17
Unidad de Control Interno 7
Unidad de Divulgacién y Prensa 4
Oficina de Control Disciplinario 5
Secretaria Juridica 15
Secretaria General 2
Unidad de Gestion del Riesgo 70
Secretaria de Agricultura - Unidad de Desarrollo Rural 4
Secretaria de Servicios Administrativos 63
Secretaria de Planeacion 33
Secretaria de Transito y Trasporte 30
Secretaria de Gobierno 89
Secretaria de Hacienda 62
Secretaria de Obras Publicas 19
Secretaria de Salud Pablica 54
Secretaria de Educacion 30
Secretaria de Desarrollo Social 22
Secretaria de TIC y Competitividad 8
Secretaria del Deporte 6
Secretaria del Medio Ambiente 15
Secretaria de la Mujer y Equidad de Género 9

Tamarfio de la muestra: Es de gran ayuda en este caso determinar una muestra especifica dado
el tamafio de la poblacion de la unidad de analisis, facilitando el proceso de investigacion y
permitiendo seleccionar los actores con mayor implicacion en el objeto de estudio, en este
caso se tuvo en cuenta una muestra de 31 funcionarios a los cuales se les aplicaron los
instrumentos definidos para la investigacion, dentro de esta muestra se encuentran 4

funcionarios en condicion de discapacidad y 27 que no presentan condicidn de discapacidad.
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9.3.PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

9.3.1. Instrumentos: Para la recoleccion de la informacién se aplicaron tres instrumentos,
encuesta estructurada, entrevista estructurada y proceso de observacion no participativa.
Estos instrumentos fueron aplicados a colaboradores en condicién de discapacidad y
colaboradores que no se encuentran en condicion de discapacidad, con el &nimo de obtener
diferentes miradas que permitan determinar cuéles son los retos que tienen los Gerentes de
Talento Humano para vincular laboralmente a personas en condicion de discapacidad.

e Entrevista estructurada

e Encuesta estructurada

e Observacion

Para la recoleccion de la informacion se tuvo en cuenta basicamente cuatro aspectos:

e La recoleccion de la informacién mediante la entrevista estructurada se realiz6 con
los 4 funcionarios reconocidos por la entidad como colaboradores en condicién de
discapacidad, dentro de la entrevista se efectuaron 16 preguntas las cuales fueron
respondidas por los colaboradores de manera abierta y espontanea para luego ser
transcritas textualmente.

e La encuesta estructurada se realizd a 27 funcionarios de la Alcaldia sin ningln tipo
de discapacidad, dentro de la encuesta se realizaron 9 preguntas con respuestas
cerradas y abiertas.

e Larecoleccion de la informacion en el estudio de campo se realizo directamente por

parte de las investigadoras, para ello se hizo uso de una guia de observacion en la cual
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se establecio la observacion de 3 descriptores. 1. Como es el desarrollo en las
actividades laborales de los colaboradores en condicion de discapacidad conforme a
sus funciones. 2. Observacion de las herramientas técnicas para el desarrollo de las
funciones de colaboradores en condicion de discapacidad motriz y sensorial. 3.
Observacion de la infraestructura de la Entidad para la accesibilidad de los
colaboradores en condicion de discapacidad.

e Los datos fueron recolectados en un tiempo no mayor a dos meses con el animo de

evitar variabilidad en la muestra realizada.

9.3.2. Procedimiento: Inicialmente se planed una reunion con el Jefe de la oficina de
personal, a quien se planted y explico el objetivo de la investigacion, y la socializacién de
los instrumentos a utilizar para recibir la aprobacion de la actividad académica, no solo con
la poblacion en condicion de discapacidad, sino con otros colaboradores que contribuyeran
a la investigacion. Posteriormente con la secretaria del Jefe de la oficina de personal, se
procedio a la revision de la base de datos donde se encuentran los funcionarios de la Alcaldia,

con el fin de identificar los funcionarios que se encuentran en condicion de discapacidad.

Una vez identificados los colaboradores en condicion de discapacidad, se realizd un
acercamiento con esta poblacién, en la cual se explicé el objetivo de la investigacion y del
trabajo de campo que se iba a realizar, para validar que se encontraran de acuerdo con la
aplicacion del instrumento, este mismo acercamiento se realizo a los colaboradores que no
se encuentran en condicion de discapacidad, para presentar el objeto de la encuesta y la

importancia de sus puntos de vista y aportes para la investigacion.
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10. ANALISIS DE LA INFORMACION
El andlisis de la informacién se realizd de manera separada de acuerdo a la poblacion
establecida en un principio (colaboradores en condicion de discapacidad, colaboradores que
no se encuentran en condicion de discapacidad, pero tienen contacto laboral con quienes si
presentan esta condicion).

e Tabulacion de la informacion recopilada en las encuestas generadas a los
colaboradores sin discapacidad.

e Procesamiento de la informacién obtenida mediante la aplicacion de la entrevista
estructurada realizada a los colaboradores en condicién de discapacidad, generando
transcripcion textual de las respuestas.

e Comparacion de la informacion obtenida mediante la observacion y los resultados
arrojados en las encuestas y entrevistas.

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones, luego de haber analizado todas

las fuentes consultadas y los datos obtenidos en campo.
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11. RESULTADOS
A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion realizada. Es importante
mencionar que dentro del proceso de recoleccion de la informacion se llevaron a cabo tres
instrumentos los cuales fueron utilizados con colaboradores en condicién de discapacidad y

colaboradores sin discapacidad.

Para el caso de los colaboradores en condicion de discapacidad se llevo a cabo una entrevista
estructurada, en la cual se generd la transcripcion textual de las respuestas de los

participantes, esta entrevista arrojo los siguientes resultados:

11.1 Resultados entrevista estructurada:

Tabla 1. Edades de los colaboradores en condicion de discapacidad.

EDADES COLABORADORES EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4

46 anos 50 afios 58 afos 60 anos

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Tal y como se evidencia en la tabla anterior, el rango o promedio de edad de los colaboradores
que actualmente se encuentran identificados por la Alcaldia de Manizales con alguna
condicidn de discapacidad es de 53 afios.

Tabla 2. Nivel de escolaridad colaboradores en condicion de discapacidad.

NIVEL DE ESCOLARIDAD

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4

Técnico Universitario Técnico Bachiller

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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En cuanto al nivel de escolaridad actual de los colaboradores de la Alcaldia que se encuentran
en condicion de discapacidad, se encontré que 3 de los 4 colaboradores tienen educacion
superior siendo el 75% de la poblacion, 2 de ellos con educacion Técnica y 1 con educacion
Universitaria, sin embargo, se identifico que esta educacion superior no fue apoyada

econdémicamente por pate de la Entidad.

Tabla 3. Tipo de discapacidad.

TIPO DE DISCAPACIDAD

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4

Perdida de movilidad
miembro superior
izquierdo

Amputacion miembro
superior derecho

Amputacién miembro

Mano hendida inferior derecho

Fuente: elaboracién propia, resultados de la investigacion.

Dentro de los colaboradores en condicion de discapacidad identificados por la Alcaldia de
Manizales, se encontré Unicamente discapacidad motriz, no se tienen identificados
colaboradores con discapacidad sensorial, 3 de los 4 colaboradores presentan su estado de
discapacidad en uno de los miembros superiores y 1 presenta su discapacidad en el miembro

inferior derecho.

Dentro de las causales que ocasionaron la condicion de discapacidad de los 4 colaboradores

se encontraron las siguientes:

-Sujeto 1: Congénita de nacimiento (Mano hendida).

-Sujeto 2: Neurofibroma producido por epilepsia de segundo grado (Amputacion miembro

inferior derecho).

-Sujeto 3: Accidente de transito (Perdida de movilidad miembro superior

Izquierdo).
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-Sujeto 4: Manipulacion de polvora a los 8 afios (Amputacion miembro superior derecho).

Tabla 4. Tiempo laborado con la Entidad.

TIEMPO LABORADO CON LA ENTIDAD

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4

21 afos 1 aflo 3 meses 18 afios 36 afios

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

En cuanto a la antiguedad de la vinculacion de los funcionarios identificados en condicion
de discapacidad por la Alcaldia de Manizales, se encontr6 que 3 de los 4 colaboradores tienen
una antigtiedad superior a 18 afios, solo se encontré 1 proceso de vinculacion laboral de

colaboradores en condicion de discapacidad en los Gltimos afios.

Tabla 5. Tipo de vinculacion.

TIPO DE VINCULACION

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4
Carrera . . ..
. ) Supernumeraria Término indefinido Término indefinido
Administrativa

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

Dentro de los tipos de vinculacion laboral de los colaboradores en condicién de discapacidad

se encontraron las siguientes:

-Carrera Administrativa: “La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion
de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracién publica y ofrecer
igualdad de oportunidades para el acceso al servicio publico, la capacitacién, la estabilidad

en los empleos y la posibilidad de ascenso” (Ley N° 443, 1998).
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Esta se base en el ingreso, permanencia y ascenso del empleado exclusivamente con base en
el mérito, para ello la persona debe participar en concurso de méritos y sera la Comision

Nacional del Servicio Civil la encargada de vigilar y administrar este sistema.

-Supernumerario: El supernumerario es un trabajador eventual por cuanto su trabajo y
permanencia esta limitada por la duracion de necesidades extraordinarias del Estado, esto

genera una falta de estabilidad para quien se encuentra vinculado mediante este contrato.

-Término indefinido: En este tipo de contrato laboral se pacta una fecha de inicio de labores

sin manifestar una fecha de terminacion.

Teniendo en cuenta lo anterior podemos evidenciar que 1 de los 4 colaboradores vinculados
en la Entidad municipal y que presenta condicion de discapacidad, pudo llegar a su cargo por
los resultados obtenidos en concurso de méritos y no por procesos adelantados por la Alcaldia

para realizar mayor inclusion a personas en condicion de discapacidad.

Tabla 6. Relacion entre cargo, funciones y satisfaccion producida por el cargo.

CARGO ACTUAL DEL EMPLEADO

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4

Auxiliar Profesional de apovo Técnico en el area de la Auxiliar
Administrativo oy Salud Administrativo

FUNCIONES ACTUALES DEL EMPLEADO

“Radicacion de “Formacion en cuidado «“Atencion al piblico

documentos en la del medio ambiente a | “Inspeccion, Vigilancia onatp y
g . ” radicacion de
oficina de vendedores y Control de alimentos”. ”
. " documentos”.

correspondencia”. ambulantes”.
LO SATISFACE SUS FUNCIONES
No Si Si Si

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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Dentro de la entrevista realizada a los funcionarios en condicion de discapacidad, se validd
la relacion que ellos perciben entre su cargo actual y las funciones que desempefian en el
mismo, teniendo como resultado que el 100% de los colaboradores consideran que hay una
relacion total entre ambos, pues las funciones que desempefian son las establecidas dentro

del cargo y las pactadas en su contrato laboral.

Sin embargo, al revisar si el cargo actual les permite aplicar sus conocimientos y habilidades

satisfactoriamente, se presentaron los siguientes resultados:

-De los 4 colaboradores 1 considera que su cargo actual no le permite aplicar sus
conocimientos y habilidades satisfactoriamente, esto teniendo en cuenta que las funciones

que actualmente desempefia no son acordes con su formacion técnica.

-De los 4 colaboradores 2 se encuentran ejecutando funciones acordes a su formacion técnica

y universitaria, convirtiéndose esto en un satisfactor para la ejecucion de sus funciones.

-De los 4 colaboradores 1 tiene formacion basica como bachiller y desempefia funciones de
auxiliar administrativo, este colaborador manifiesta total satisfaccion y agradecimiento con

la Entidad.

Tabla 7. Apoyo de Jefes y Compafieros.

SE HA SENTIDO APOYADO POR SUS JEFES Y COMPANEROS

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4
Si Si Si Si

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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En cuanto al apoyo esperado por parte de comparieros y jefes, todos los colaboradores en

condicion de discapacidad dicen sentirse apoyados y respetados, considerando que lograr un

buen entorno laboral es fundamental para sentirse contestos y productivos.

Tabla 8. Herramientas para el desempefio de la labor

LA ENTIDAD LE PRESTA LAS HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA DESEMPENAR

SU LABOR
Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4
Si Si Si Si
¢CUALES?
“Lo normal para las
capacitaciones que “Cocedora, lapiceros,
suministro, sin embargo )
P marcadores, material
Equipo de la parte del transporte o , . o )
] " . Equipo de computo”. | didactico, sin embargo,
cémputo”. para llegar a la Alcaldia

si es complicada, seria
bueno tenerla en
cuenta”.

los espacios si son muy
estrechos”.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

El 100% de los colaboradores en condicion de discapacidad consideran que la Alcaldia de

Manizales presta todas las herramientas necesarias para el desempefio de sus funciones, sin

embargo, dentro de las observaciones indicadas por el Sujeto 2 que presenta amputacién en

su miembro inferior derecho, se hace referencia a la dificultad que presenta desplazarse hasta

las instalaciones de la Alcaldia, y lo importante de considerarse dentro de las herramientas

de trabajo para los colaboradores que presentan discapacidad motriz en sus miembros

inferiores el facilitar un transporte por parte de la Entidad.
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Tabla 9. Facilidad de acceso a las instalaciones de la Entidad

FACILIDAD DE ACCESO A LAS INSTALACIONES DE LA ENTIDAD

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Si

Si

No

Si

¢POR QUE?

“Porque hay rampas
de acceso y se puede
acceder normal”.

“Hay ascensores con las
dimensiones Optimas
para el acceso de
personas en silla de
ruedas”.

“No hay rampas de facil
acceso”.

“No veo obstéaculo para
el acceso”.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

En cuanto a la facilidad de acceso a las instalaciones de la Alcaldia, 3 de los 4 funcionarios

en condiciéon de discapacidad se encuentran de acuerdo con que son completamente

accesibles al contar con rampas y ascensores con las dimensiones 6ptimas, sin embargo, 1 de

los colaboradores considera que no hay rampas de facil acceso pues estas se encuentran a los

costados de edificio de la Entidad y son muy pocas.

Tabla 10. Procesos de formacion y capacitacion para su desarrollo profesional y
laboral

LA ENTIDAD LE BRINDA PROCESOS DE FORMACION Y CAPACITACION PARA SU
DESARROLLO PROFESIONAL Y LABORAL

Sujeto 4

Sujeto 1
Si

Sujeto 2
Si

Sujeto 3
Si

Si

OBSERVACION ADICIONAL
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“En cursos
complementarios con el
SENA, pero seria bueno

que nos dieran la
oportunidad a nivel

universitario porque “Me brinda .
“A todos los porg . “Me brinda
" para las personas en capacitaciones y me o .,
empleados”. -y MRS capacitaciones”.
condicién de sensibiliza”.

discapacidad les es méas
dificil acceder a una
formacién universitaria
por falta de recursos
econdmicos”.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

La Alcaldia de Manizales procura el desarrollo laboral de todos sus colaboradores, mediante
procesos de formacion y capacitacion constante en cursos complementarios con el SENA,
sin embargo, no se tiene ningln proceso diferencial en la formacion de colaboradores en
condicion de discapacidad para ayudar al desarrollo de sus habilidades minimizando los
impactos de encontrarse en condicion de discapacidad, adicional no se tienen programas para

fortalecer la formacion universitaria con el apoyo de la Entidad.

Tabla 11. Conoce la ley de discapacidad en Colombia

CONOCE LA LEY DE DISCAPACIDAD EN COLOMBIA

Sujeto 1 Sujeto 2 Sujeto 3 Sujeto 4
No Si No No

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.

De los 4 funcionarios en condicion de discapacidad solo 1 colaborador conoce la ley de
discapacidad en Colombia, argumentando que como persona en condicion de discapacidad
le interesa saber sus derechos y deberes, el restante de funcionarios no conoce esta ley y la

Entidad tampoco ha impulsado a sus colaboradores a interesarse por ella.

72




Tabla 12. Propuestas de mejora para una mayor inclusién laboral en la Entidad.

PROPUESTAS DE MEJORA PARA UNA MAYOR INCLUSION LABORAL EN LA
ENTIDAD

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

“Que abran
oportunidades de
trabajo, yo creo
que es muy
sesgado no solo en
la Alcaldia sino en
general en las
demas
Organizaciones”.

“No, lo que pasa es que a
nivel no solamente de la
entidad a nivel
administrativo sino a nivel
de todos los gremios existe
CoOmo una prevencion muy
tremenda hacia la persona
en condicion de
discapacidad porque es que
relacionan el que le falte a
una persona una mano, un
0jo o0 un pie, lo que sea, lo
relacionan como si la
persona de verdad no
tuviera los argumentos o
algo asi a nivel mental para
poder salir adelante,
entonces da cierto susto,
cierta prevencion de
contratar esta clase de
personas, esto para
nosotros es muy doloroso
porque inclusive podemos
llegar a ser catalogados y
eso asi como personas que
no sabemos mayor cosa,
entonces pues eso duelo
muchisimo porgue lo Unico
gue uno necesita es la
oportunidad y fuera de la
oportunidad totalmente el
apoyo para poder decir
listo si estoy saliendo
adelante y si me estan
dejando mostrar los
conocimientos que tengo y

lo que estudie”.

“La empresa ha
cumplido, falta méas
personal que en el

momento de presentarse

cumpla con los
requisitos que exige la
empresa”.

“Pues que las personas
que tengan su
profesion, su estudio,
la alcaldia se preocupe
por estas personas”.

Fuente: elaboracion propia, resultados de la investigacion.
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Dentro de las propuestas de mejora realizadas por los colaboradores en condicion de
discapacidad para que la Alcaldia logre una mayor inclusion laboral, enumeraron las
siguientes:
e Mayor apertura en las oportunidades laborales porque a veces son muy sesgadas.
e Dar la oportunidad a la persona en condicion de discapacidad de mostrar todos sus
conocimientos y habilidades dejando de un lado la prevencion y el miedo de que no
van a aportar a la organizacion.

e Que la Entidad se preocupe por las personas profesionales.

11.2 Resultados encuesta estructurada
La encuesta estructurada fue aplicada a 27 colaboradores de la Alcaldia de Manizales, los
cuales no presentan condicion de discapacidad, sin embargo, fueron considerados para

aportar otros puntos de vista dentro de la investigacion.

Grafica 1. Cuanto tiempo lleva laborando en la Entidad.

¢Cuanto tiempo lleva laborando en la Entidad?

12 11
10

H Total

1
|

Entre 1y3afos Entre 3y5 afos Mas de 5 afios Menos de 1 afio

o N B O

Fuente: elaboracion propia



Dentro de los colaboradores sin discapacidad que fueron encuestados el 41% (11
colaboradores) estan vinculados con la Alcaldia de Manizales hace més de 5 afios, el 30% (8
colaboradores) se encuentran vinculados hace menos de 1 afo, el 26% (7 colaboradores) se
encuentran vinculados entre 1 y 3 afios y el 3% (1 colaborador) se encuentra vinculado con

la Alcaldia entre 3 y 5 afios.

Grafica 2. En el area en que labora tiene compafieros en condicion de discapacidad.
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Fuente: elaboracion propia
De los colaboradores encuestados el 52% (14 colaboradores) tienen comparieros en

condicion de discapacidad en el &rea en la que laboran.



Grafica 3. Considera que las instalaciones de la Entidad son accesibles para los

colaboradores en condicion de discapacidad.
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De los colaboradores encuestados el 52% (14 colaboradores) consideran que las instalaciones
de la Entidad no son accesibles para las personas en condicion de discapacidad motriz o
sensorial, dentro de esta pregunta se solicitd indicar el motivo por el cual son o no accesibles
las instalaciones y las siguientes fueron las respuestas:

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

NO CONSIDERAN ACCESIBLES LAS INSTALACIONES

“A pesar de existir ascensores, veo que el acceso a los servicios sanitarios es por escala lo
que dificulta la movilidad”.

“Faltan rampas de acceso y sillas de rueda”.

“No hay sefalizacion ni rampas”.

“No hay silla de ruedas, no hay guia para sordomudos”.

“Parcialmente, no estan pensadas para personas discapacitadas, edificio viejo”.

“Pisos lisos inseguros para ellos”.

“Porque el acceso a los bafios es por escalas”.

“Porque faltan méas herramientas de trabajo”.

“Porque los accesos al edificio no son los adecuados, porque los bafios no estan
adecuados para las personas con discapacidad”.

“Porque no hay rampas, no hay silla de ruedas”.
“Porque no hay rampas, sillas de ruedas y no hay sefales”.
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Los colaboradores que no presenta discapacidad coinciden en que las instalaciones de la
Entidad no son accesibles por falta de rampas, adecuaciones en algunos espacios como bafios
y oficinas, al igual que falta de sefializacion.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.
SI CONSIDERAN ACCESIBLES LAS INSTALACIONES
“Ascensores, pasillos amplios, atencion prioritaria”.

“Cuenta con su respectivo ascensor”.

“Infraestructura pertinente”.

“Porque no representa inconveniente para ellos”.

“Porque tiene buenos accesos y ascensores”.

“Porque ya tienen las rampas de acceso en vias de ingreso a la Alcaldia”.

“Tiene rampa y ascensor”.

El 48% de los colaboradores que consideran que las instalaciones son accesibles lo

consideran porque las diferentes torres de las instalaciones de la Entidad tienen ascensor.

Grafica 4. Considera que la Entidad presta las herramientas necesarias a los

colaboradores en condicion de discapacidad.
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Fuente: elaboracion propia
El 70% (19 colaboradores) consideran que la Entidad no presta las herramientas necesarias

para que los funcionarios en condicion de discapacidad puedan desempefiarse laboralmente
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dentro de la Entidad, en esta pregunta se solicitd a los participantes indicar cuales consideran
son las herramientas necesarias para el desempefio de las funciones de los colaboradores en
condicidn de discapacidad obteniendo los siguientes resultados.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

CUALES HERRAMIENTAS CONSIDERA NO PRESTA LA ALCALDIA PARA
LA LABOR DE LOS COLABORADORES EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

“Entradas més propias, sillas adecuadas”.

“Sin ser discapacitado los que tenemos dificultad visual deberiamos tener mejores
pantallas de trabajo”.

“No he observado sistemas de comunicacion o tecnoldgicos que puedan utilizar, por
ejemplo personas con discapacidad visual o auditiva”.

“Muchas”.

“Faltan rampas, sillas de ruedas y espacios mas amplios”.

“Espacios reducidos”.

“No soy conocedora de estas”.

“No hay sillas de ruedas, muletas, rampas”.

“Silla de ruedas, equipos audio visuales, guia lengua de sefias”.

“Los espacios son reducidos”.

“Solo tenemos 4 personas con discapacidad por perdida de miembros que no requieren otra
herramienta, pero si hablamos generalizado faltan muchas herramientas para diferentes
discapacidades, no existe accesibilidad, no hay personas capacitadas para atender a un
sordo 0 un ciego”.

“Mas acceso a vias, hay partes a las cuales les dificulta ingresar”.

“No tengo conocimiento”.

“Vehiculos, transporte, escritorios, sillas, capacitacion personal en lenguaje de sefias”.

En las observaciones que realizan los funcionarios de las herramientas que no tiene
disponibles la Entidad para el desarrollo de las labores de colaboradores en condicion de
discapacidad, se tiene en cuenta que la Alcaldia ha dispuesto algunas herramientas enfocadas
en colaboradores con discapacidad motriz pero no se han dispuesto herramientas para
personas que presenten discapacidad sensorial.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

CUALES HERRAMIENTAS CONSIDERA SI PRESTA LA ALCALDIA PARA LA
LABOR DE LOS COLABORADORES EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

“Las mismas herramientas que nos prestan a todos”.

“Para el caso de un compafiero vehiculo para algunas ocasiones”
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“Tienen todas las herramientas para ejecutar sus actividades: Computador, escritorio etc”.

“Equipos necesarios como computadores, teléfonos y demas”.

“Ajusta las herramientas y actividades de acuerdo a las necesidades”.

Grafica 5. La entidad forma y capacita adecuadamente a los colaboradores en

condicidén de discapacidad.
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Fuente: elaboracion propia
El 59% (16 colaboradores), consideran que la Entidad no capacita adecuadamente a los
funcionarios en condicion de discapacidad para facilitar la ejecuciéon de sus labores, las
siguientes fueron las razones expuestas de quienes consideran que no se capacita
adecuadamente.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.
CONSIDERAN QUE NO SE CAPACITA ADECUADAMENTE
“No conozco planes de capacitacion para estos empleados”.
“Nunca”.

“No se ha escuchado”.

“No lo he visto”

“No tengo conocimiento”.

“Nunca se ha escuchado”.

“Falta identificar las discapacidades, las condiciones de trabajo y ajustar las
discapacidades y las condiciones del puesto de trabajo”.

“No lo he escuchado”.

“Porque desconozco, no lo he leido”.

“No tengo conocimiento”.
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“Porque no hay formacion y capacitacion”.
“No tengo conocimiento”.

Dentro de los funcionarios que consideran que la Entidad no capacita adecuadamente a los
colaboradores en condicion de discapacidad, se hace referencia a que no se encuentran
procesos de formacion o capacitacion conforme a la identificacion de las discapacidades para
adecuar a los colaboradores a un puesto de trabajo especifico, pues los procesos de
capacitacion son dictados de manera general a todos los funcionarios.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.
CONSIDERAN QUE SI SE CAPACITA ADECUADAMENTE

“A todos con y sin discapacidad”.

“Porque las capacitaciones se realizan por personal profesional y enfocado a las
necesidades”.

“Porque la Alcaldia no discrimina en materia de discapacidad”.

“Porque les puede brindar los conocimientos necesarios”.

“Porque no se discrimina en las capacitaciones”.

“Es un gobierno de inclusién social”

“Porque desarrollan procesos generales de formacion”.

Los colaboradores que consideran que si se capacita adecuadamente lo hacen teniendo en
cuenta que en la Entidad no se discrimina a ningin funcionario para recibir procesos de

formacion y capacitacion.
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Grafica 6. Considera que los colaboradores en condicion de discapacidad aportan

significativamente a la mision de la Entidad.
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El 93% (25 colaboradores) consideran que los funcionarios en condicion de discapacidad
aportan significativamente a la misién de la Entidad argumentando:

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

CONSIDERAN QUE LOS COLABORADORES EN CONDICION DE
DISCAPACIDAD APORTAN SIGNIFICATIVAMENTE A LA MISION DE LA
ALCALDIA

“Tienen las mismas capacidades que los demas”.

“En los trabajos intelectuales de igual manera”.

“Por ser personas capacitadas, con buenos conocimientos para desempefiar sus cargos”.
“Porque la discapacidad no tiene que ver con la parte de incapacidad”.
“Hacen bien su trabajo”.

“Llevan mucho tiempo realizando bien sus funciones”.

“Porque desempefian bien sus funciones”.

“Porque todos forman parte de una misma institucion”.

“Tienen las mismas capacidades mentales que cualquier persona”.
“Porque desde que tengan conocimientos y los desarrollen correctamente”.
“Realizan bien sus funciones”.

“Desde el saber especifico, profesional y laboral”.

“Porque son simplemente personas con discapacidad o alguna limitacion que pueden
desempefiarse y cumplir con las funciones del cargo para el cual fueron preparados”.
“Porque elaboran bien sus funciones”.
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“Su desarrollo y competencia laboral”.

“Trabajan con igual empefio que un empleado normal”.

“Porque su trabajo es igual de valioso a todos, es importante tener estas politicas de
inclusion”.

“Tienen capacidades que manejan mejor gue nosotros”.

“Todo el personal independientemente de si es discapacitado o no aporta en el
cumplimiento de la mision”.

“Porque cumplen con las funciones asignadas”.

Los argumentos que da el 93% de la poblacion encuestada estan focalizados en que los
colaboradores en condicién de discapacidad tienen las mismas capacidades que los demas

funcionarios, pues hablar de discapacidad no es hablar de incapacidad.

El 7% correspondiente a 3 colaboradores indicaron que no consideran que sus comparieros
en condicion de discapacidad aporten a la mision de la Alcaldia, sin embargo, no dieron

observaciones que respaldaran su respuesta.

Grafica 7. Considera que la Entidad se ha preocupado por incluir laboralmente a

personas en condicién de discapacidad.
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El 56% (15 colaboradores) consideran que la Entidad no se ha preocupado por incluir
laboralmente a personas en condicion de discapacidad.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

CONSIDERAN QUE LA ENTIDAD NO SE HA PREOCUPADO POR INCLUIR
LABORALMENTE A PERSONAS EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

“Solo conozco dos personas en la Alcaldia pero no en mi oficina”.

“Hay una pequefia poblacion”.

“No tengo conocimiento”.

“Porque si lo hacen es por conveniencia politica”.

“LLo desconozco”.

“Desconozco”.

“No sé si existen estrategias definidas para tal fin”.

Dentro de las repuestas arrojadas anteriormente se pudo evidenciar que los funcionarios no
conocen estrategias que este adelantando la Entidad para aumentar la vinculacion laboral de
colaboradores en condicién de discapacidad, ademas que la poblacion actual de funcionarios
con discapacidad es muy baja.

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

CONSIDERAN QUE LA ENTIDAD SE HA PREOCUPADO POR INCLUIR
LABORALMENTE A PERSONAS EN CONDICION DE DISCAPACIDAD
“Porque ha sido una empresa mas incluyente en la contratacién en las diversas
dependencias que posee”.

“Porque es una administracion incluyente”.

“Porque se quieren brindar méas oportunidades a toda la poblacion”.

“Porque ha vinculado talento humano en condicion de discapacidad”.

“Por beneficios tributarios”.

“Porque todos pueden realizar sus actividades normales”.

“Gobierno de inclusion social”.

“No han colocado barreras en este aspecto”.

“Porque es una iniciativa del municipio”.

Por ultimo, se preguntd a los 27 colaboradores encuestados ¢Que considera usted deberia

mejorar o0 implementar la entidad para lograr una mayor inclusion laboral a personas en
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condicion de discapacidad de manera que puedan desarrollar satisfactoriamente sus
conocimientos, capacidades y habilidades?

Expresiones naturales de los actores sociales de la investigacion.

QUE DEBERIA INCLUIR O MEJORAR LA ENTIDAD PARA LOGRAR UNA
MAYOR INCLOUSION LABORAL

“Que en cada dependencia se incluya mas personal con discapacidad”.

“No tengo conocimiento”.

“Como no estoy enterada de lo que logran en el momento, no tengo herramientas para
alistar mejoras”.

“Los medios de interaccién tecnoldgica o de computacion para potenciar el desarrollo de
las actividades diarias, tanto cotidianas como laborales”.

“Creo que mientras la persona cumpla con el perfil y se sienta que se necesita no tiene
ningun problema”.

“Ampliar la oferta laboral”.

“Ya que soy practicante debo conocer mejor este campo para saber que mejoras se pueden
proponer”.

“Ser muy amplia la seleccién de personal”.

“Ampliar la oferta laboral para las personas en condicion de discapacidad”.

“Me parece que la oficina de la discapacidad esta realizando una excelente labor en esa
area”.

“La Alcaldia ha avanzado en este tema y creo la oficina de la discapacidad con la cual se
trabajan estas inclusiones”.

“Sensibilizacion y adecuacion del entorno laboral”.

“Que la contratacion fuera més abierta para ellos, ya que hay pocas personas que le dan la
oportunidad, también, mas herramientas de acceso como rampas”.

“Sensibilizacion, mayor oferta para las personas con discapacidad”.

“Pienso que desempefian sus actividades normalmente”.

“Tener mas sensibilizacion y hacer més inclusion, solo estan teniendo discapacidad fisica,
no incluyen discapacidad auditiva”.

“Vincular méas personas con discapacidad teniendo en cuenta su adaptacion al cargo de
acuerdo al tipo de discapacidad que presente”.

“Mejor acceso a las instalaciones y espacios”.

“Crear cargos especificos para personas en condicién de discapacidad, dar oportunidad a
estas personas”.

“Fortalecer las capacidades técnicas de las personas con discapacidad, potencializadas de
acuerdo al perfil y fortalecer enlaces para ampliar la cobertura”.

A pesar de que algunos de los funcionarios que participaron en la encuesta no dejaron
comentarios sobre esta pregunta, se encontraron respuestas importantes para ser tenidas en

cuenta por parte de la Entidad y de esta manera mejorar la inclusion labora de personas en
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condicion de discapacidad, dentro de las respuestas se hace alusion a la importancia de
suministrar todas las herramientas necesarias para el desarrollo de las funciones de estas
personas, al igual de la importancia de fortalecer sus capacidades técnicas potencializando
sus conocimiento y adecuando sus perfiles para lograr un mayor éxito en sus puestos de

trabajo.

11.3. OBSERVACION Y TRANSCRIPCION DE LO OBSERVADO
Teniendo en cuenta los 3 descriptores establecidos para la observacion, el ejercicio se realizo

de la siguiente manera:

Descriptor 1. Desarrollo de labores de los colaboradores en condicion de discapacidad.
Dentro de la observacion se realizo el acompafiamiento a los colaboradores en condicion de
discapacidad en el desarrollo de algunas de sus labores con el fin de poder identificar como

es el dia a dia en la gestion de sus funciones.

Se pudo identificar que los colaboradores en condicién de discapacidad llevan a cabo sus
tareas sin inconveniente alguno, en el caso de los funcionarios que se encuentran laborando
en la oficina de correspondencia (Sujeto 1 y Sujeto 4) y que tienen dentro de sus funciones
la atencion al pablico, la radicacion de documentos y la entrega de los mismos a los demas
colaboradores de la Alcaldia, realizan dichas tareas sin dificultad ya que a pesar de que uno
de ellos presenta amputacidn en uno de sus miembros superiores y el otro colaborador tiene
mano hendida, realizan el proceso de radicacion de documentos y digitacion sin

inconveniente.
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En el caso de la funcionaria que labora en la secretaria de medio ambiente (Sujeto 2), quien
estd encargada de la orientacion y capacitacion que se le da a todo el gremio de los
vendedores informales de la carrera 23 avenida Santander y sector de Chipre, capacitandolos
en todo lo que tiene que ver con el manejo de residuos sélidos, el origen y disposicion final
de las basuras desde la fuente, el cuidado y proteccion del medio ambiente, se pudo identificar
que es una persona con un amplio conocimiento de estos temas pues su formacion
universitaria es licenciatura en educacion ambiental, lo que también permite determinar que

es una persona idonea para ejecutar sus funciones dentro de la Alcaldia.

En el caso del funcionario que labora en la secretaria de salud (Sujeto 3), no fue posible
realizar observacion en la ejecucion de sus labores pues se encarga de visitar empresas

realizando inspeccion, vigilancia y control de alimentos.

Descriptor 2. Instalaciones de la Entidad.

Adicional a la observacion realizada en la ejecucion de las funciones de los colaboradores en
condicion de discapacidad, se realizé una observacion de las instalaciones de la Entidad con
el &nimo de revisar desde las posibilidades de infraestructura que observaciones se pueden
aportar y los siguientes fueron los hallazgos:
e Algunos espacios y oficinas de la Entidad no cuentan con espacios amplios para la
movilizacion de las personas en condicion de discapacidad.
¢ No hay guia ni sefializacion con lenguaje de sefias para los colaboradores con pérdida
auditiva.

e El acceso a los barfios es por escaleras.

86



Los bafios no estan adecuados para las necesidades de los colaboradores en condicion
de discapacidad (No cuentan con barras de apoyo).

El acceso a los diferentes niveles del edificio se da por escalas 0 ascensor, no se tienen
rampas internas en caso de emergencia donde no pueda utilizarse el ascensor.

Los pisos de la entidad son lisos para los colaboradores que hagan uso de muletas, lo
cual puede ocasionar un riego de caida.

Para el acceso a la entrada principal existen rampas las cuales se encuentran ubicadas
en los extremos del edificio, se puede identificar que son pocas y no cuentan con una

ubicacién estratégica para ser localizadas.

Descriptor 3. Herramientas Técnicas.

En la observacion realizada de las herramientas técnicas para el desarrollo de las funciones

de los colaboradores en condicién de discapacidad se encontrd lo siguiente:

La entidad cuenta con sillas ergonémicas adecuadas para todos los colaboradores.
(Con o son condicién de discapacidad).

No hay computadores con punteros manuales para las personas que no independizan
los dedos para digitalizar.

Dentro de la observacion no se encontraron archivadores de sobremesa.

No se encontraron audifonos y sistemas de transmision de sonido para aumentar la
percepcion auditiva de colaboradores con esta limitacion.

No hay un programa traductor braille en los computadores para el uso por parte de

los colaboradores en condicidn de discapacidad visual.
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12. DISCUSION DE RESULTADOS
Dentro de los factores analizados en la aplicacion de los instrumentos utilizados con la

poblacion establecida se encontrd:

Son 4 los colaboradores identificados por la Alcaldia en condicion de discapacidad de una
planta total de 564 funcionarios, representando el 0,7% de la totalidad de colaboradores
vinculados actualmente, sin embargo, en el proceso de recoleccion de la informacion en el
trabajo de campo, se pudo identificar otros colaboradores que presentan discapacidad
sensorial que no ha sido manifestada a la Entidad por prevencién de no ser contratados o de
ser removidos de sus cargos, esto permite corroborar los resultados arrojados por el estudio
realizado por la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico ~OCDE, donde
se pudo comprobar que las personas en condicién de discapacidad en edad de trabajar se
encuentran en desventaja, en comparacion con las personas sin esta condicién, y tienen
menores oportunidades de empleo. En promedio, su tasa de empleo es de (44%) es casi la

mitad de la de las personas sin discapacidad (75%).

En cuanto a las caracteristicas del grupo de colaboradores en condicion de discapacidad los

resultados arrojaron:

-Dentro de los 4 funcionarios en condicion de discapacidad se encontro que 3 son hombres y

1 es mujer, mostrando las mismas cifras indicadas por el estudio realizado por la OIT (2013)

donde los resultados arrojan que “El 74% de los trabajadores con discapacidad son hombres,
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mientras que solo un 26% son mujeres” p.10. Demostrando mayor sesgo en la inclusion de

mujeres en condicion de discapacidad.

-De los 4 funcionarios en condicion de discapacidad 3 superan los 18 afios de vinculacion a
la Entidad, permitiendo identificar que en los dltimos afios dentro de la Entidad no se ha
logrado mayor vinculacion de colaboradores en condicion de discapacidad, esto permite
mostrar la importancia de este ejercicio académico en el cual se pretende lograr que el
Gerente de Talento Humano de la Alcaldia conozca los retos que tiene para lograr una mayor

inclusion a la vida laboral de esta poblacion.

-En cuanto al nivel educativo de los colaboradores, se encontré que 3 de ellos tienen
educacién superior ya sea técnica o universitaria, sin embargo, esta educacion no ha sido
impulsada por parte de la Entidad fomentando las oportunidades de desarrollo de esta
poblacion, teniendo en cuenta que para ellos es mas dificil el acceso a la educacion superior
pues econémicamente les es mas dificil solventar los costos, dentro de la entrevista realizada
al Sujeto 2, deja esta observacion haciendo alusién a que la Entidad proporciona procesos de
capacitacion, sin embargo, para ellos es importante que se den estas oportunidades desde el

acceso a la educacion universitaria.

-El 100% de los colaboradores en condicion de discapacidad identificados por la Entidad
tienen un tipo de discapacidad motriz, no se encontré colaboradores en condicion de
discapacidad sensorial, permitiendo mayores oportunidades para que la Alcaldia implemente

acciones en pro de fomentar mayor inclusion de persona con esta discapacidad.
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En cuanto a los resultados arrojados sobre las herramientas disponibles para el desarrollo de
las funciones de los colaboradores en condicion de discapacidad se tuvo la siguiente

informacion:

El 100% de los colaboradores en condicidn de discapacidad consideran que la Entidad les
suministra todas las herramientas técnicas para el desempefio de sus labores a cabalidad, sin
embargo, al hacer un comparativo con las respuestas dadas por los funcionarios sin
discapacidad, se encontré que el 70% de la poblacién encuestada considera que la Entidad
no suministra las herramientas necesarias para el desempeiio de un colaborador con

discapacidad motriz o sensorial.

Dentro de la observacion realizada de las herramientas de trabajo disponibles en la Entidad,
se tuvo un resultado alineado con la respuesta de los funcionarios que no presentan
discapacidad, pues efectivamente se pudo apreciar que dentro de la Entidad no se encuentran
disponibles todas las herramientas necesarias para el desarrollo laboral de colaboradores con
discapacidad motriz o sensorial, teniendo en cuenta la guia de referencia para la adaptacion
de puestos de trabajo expuesta por el Ministerio de Sanidad y Politica Social de Espafia.

(2009).

En cuanto a los resultados arrojados desde las necesidades de infraestructura para el facil
acceso de colaboradores en condicion de discapacidad, se presentaron resultados similares a
los encontrados en la revision de las herramientas, donde la totalidad de colaboradores en
condicion de discapacidad consideran que las instalaciones de la Alcaldia son accesibles, sin

embargo, dentro de las respuestas obtenidas por los funcionarios que no presentan
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discapacidad, se encontré que el 52% de la poblacion encuetada considera que las
instalaciones no son de facil acceso evidenciando resultados similares a los encontrados en

el proceso de observacion.

Teniendo en cuenta los puntos anteriores, los resultados arrojaron que para la inclusion de
colaboradores en condicion de discapacidad en la Alcaldia de Manizales, se tienen retos
importantes por parte del Gerente de Talento Humano desde las necesidades de herramientas
para el cumplimiento de funciones, procesos de capacitacion para el desarrollo laboral, y
facilidad de acceso a las instalaciones, para poder realizar una mayor vinculacion laboral de

esta poblacién.
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13. CONCLUSIONES

Con base en los resultados del presente estudio se puede concluir lo siguiente:

Se observa que en la formulacion de politicas publicas sobre discapacidad no existe
una coherencia conforme a las verdaderas problematicas y necesidades de esta poblacion
para el acceso a una verdadera inclusion laboral, toda vez que estas politicas se han
preocupado méas porque las Organizaciones busquen beneficios econdmicos y no por el
fomento de conciencia sobre la necesidad de desarrollar y potencializar a las personas en

condicion de discapacidad.

Si bien existen politicas publicas enmarcadas desde la legislacién Colombiana en pro
de la inclusion y el derecho al trabajo digno de todas las personas, y a pesar de ser la Alcaldia
de Manizales una Entidad publica que debe salvaguardar los derechos humanos promoviendo
la igualdad, se pudo encontrar que la inclusion laboral de personas en condicion de
discapacidad que se ha dado dentro de la Entidad, es realmente minima teniendo en cuenta
que se tienen identificados tan solo 4 colaboradores discapacitados de una planta total de 564

funcionarios.

Teniendo en cuenta que dentro del proceso de trabajo de campo se encontraron
colaboradores en condicion de discapacidad los cuales no han sido identificados por la
Entidad, se concluye gque existe una oportunidad de mejora importante en la realizacion de
los examenes pre ocupacionales para identificar eficazmente discapacidad en los futuros

colaboradores de la Entidad, ademas que este resultado muestra que los colaboradores no se
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sienten confiados de tener el apoyo por parte de la Alcaldia si esta se entera de su

discapacidad.

La vinculacion de mujeres en condicion de discapacidad en la Entidad es del 25%
respectivamente, mostrando un mayor sesgo en la inclusion de las mismas, corroborando las
cifras reveladas por la OIT en el 2013. “El 74% de los trabajadores con discapacidad son

hombres, mientras que solo un 26% son mujeres” p.10.

Es necesario adelantar dentro de la Entidad acciones con un mayor enfoque a la
vinculacion de poblacion con discapacidad sensorial, teniendo en cuenta que actualmente el

100% de los colaboradores que presentan discapacidad es de tipo motriz.

Actualmente dentro de la Entidad no se cuenta con todas las herramientas necesarias
para el desarrollo laboral de colaboradores en condicién de discapacidad sensorial, pues las
herramientas que se dan son generales para todos los colaboradores, por esto se concluye que
en la Entidad no se han adelantado procesos de vinculacion de funcionarios con este tipo de
discapacidad, pues actualmente no se tienen los instrumentos para el desarrollo laboral de

estas personas.

Dentro de la Entidad hay unas necesidades de infraestructura que deben ser

solventadas garantizando mayor seguridad a los funcionarios vinculados en condicion de

discapacidad.
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14. PROPUESTA DE INTERVENCION

PLAN INSTITUCIONAL PARA EL FORTALECIMIETO EN LA INCLUSION

LABORAL DE COLABORADORES EN CONDICION DE DISCAPACIDAD

14.1 Presentacion del problema

Una vez analizados los resultados arrojados en el ejercicio académico, se considera pertinente
trabajar en tres campos de intervenciéon para el desarrollo de estrategias por parte del Gerente
de Talento Humano que permitan aumentar la vinculacion laboral de colaboradores en

condicidn de discapacidad motriz y sensorial en la Alcaldia de Manizales.

El primer campo orientado a la necesidad de que el Gerente de Talento Humano, los Jefes de
area y demas funcionarios conozcan sobre la discapacidad motriz y sensorial, el grado de
afectacion que esta puede tener en el desarrollo laboral de un colaborador vy la politica publica
establecida en el marco colombiano sobre discapacidad con la finalidad de que puedan

establecer mejores estrategias y acciones que permitan una mayor inclusion.

El segundo campo focalizado en la adecuacion de exigencias técnicas y de infraestructura
para que los colaboradores en condicion de discapacidad motriz y sensorial puedan
desempeniar sus actividades laborales sin obstaculos, esto teniendo en cuenta que dentro de
los resultados arrojados se encuentro que actualmente la Entidad no cuenta con todas las
herramientas técnicas y de infraestructura necesarias para el desarrollo laboral de estos

colaboradores.
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El tercer campo encaminado en potencializar el desarrollo profesional y laboral de los
colaboradores en condicion de discapacidad motriz y sensorial mediante procesos de
capacitacion y formacidn pertinentes, utilizando mecanismos pedagogicos que puedan ser
aprovechados por estos colaboradores, ademas de posibilidad el acceso a la educacion
superior para los colaboradores en condicion de discapacidad que no tengan la posibilidad de

acceso por cuestiones econdémicas.
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14.2. Objetivos

Objetivo General
e Disminuir los retos actuales que tiene el Gerente de Talento Humano de la Alcaldia
de Manizales en cuanto a conocimiento sobre discapacidad, facilidad de herramientas
técnicas y de infraestructura y mejorar los procesos formativos y de capacitacion de
los colaboradores en condicion de discapacidad motriz y sensorial, para aumentar la

inclusion laboral de estas personas.

Objetivos especificos
e Aumentar el conocimiento por parte de todos los funcionarios de la Alcaldia sobre la

discapacidad motriz y sensorial y las leyes 361de 1997 y 1429 de 2010.

e Orientar al Gerente de Talento Humano en cuanto a las herramientas técnicas
faltantes y las necesidades de infraestructura en las que necesita trabajar la Entidad,

para lograr mayor inclusién de colaboradores con discapacidad motriz o sensorial.

e Guiar al Gerente de Talento humano en métodos que permitan mejorar los procesos
formativos y de capacitacién con los colaboradores que presentan discapacidad

motriz o sensorial logrando efectos mas positivos en dichos procesos.
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14.3. Introduccién

La Administracion Publica como herramienta de gestion de la que se dota el Estado, es parte
del poder ejecutivo y aparato del gobierno, con lo que queda puntualizada la naturaleza de la
gestion Publica y la tendencia creciente de organizaciones innovadoras, forzando a las
mismas a ir conociendo mas sobre la diversidad y por ende, sobre la discapacidad y las

variables como productividad, seguridad, salud en el trabajo, entre otras.

Si bien es cierto que desde la incorporacion de politicas publicas se trabaja para que cada dia
aumente la incorporacién de personas en condicion de discapacidad al mercado laboral, una
parte importante de esta poblacion contindan al margen de estos procesos de inclusion a
causas de diversas barreras entre los que se destaca la ignorancia que existe en las
organizaciones en cuento al tema de discapacidad, obstaculizando el desarrollo de acciones

que permiten aumentar la vinculacion de colaboradores con esta condicion.

Es por esto tan importante trabajar para que las Organizaciones y en ellas puntualmente los
Gerentes de Talento Humano conozcan sobre los diferentes tipos de discapacidad de manera
que puedan identificar los puntos clave que necesita trabajar dentro de las Organizaciones

para mejorar la inclusién laboral de personas en condicién de discapacidad.
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14.4. Estructura de la propuesta

Alcance:

Fase 1: (Capacitacion y talleres sobre discapacidad motriz y sensorial — Conocimiento de las
leyes 361 de 1997 y 1429 de 2010). Aplica para todos los colaboradores de los diferentes
cargos y niveles de La Alcaldia de Manizales, independientemente del tipo de contratacion
y se desarrolla teniendo en cuenta el cronograma del plan de capacitacion.

Fase 2: (Orientar sobre las herramientas técnicas faltantes y las necesidades de infraestructura
a trabajar). Orientado al Gerente de Talento Humano y Jefes de &rea.

Fase 3: (Métodos de capacitacion y formacién para colaboradores en condicién de

discapacidad). Entregado al Gerente de Talento Humano y Jefes de area.

Desarrollo de la primera fase:

Para la ampliacién de conocimientos sobre discapacidad motriz y sensorial al igual que el
conocimiento de las leyes 361y 1429 de todos los funcionarios de la Alcaldia de Manizales
se hara uso de:

-Seminarios y talleres: Modalidad en la que el capacitador debe tener un amplio
conocimiento en el tema de discapacidad, proporcionando conocimientos que permitan al
capacitado no solo despertar su interés sobre el tema, sino permitirle entender como desde su
rol en la Entidad puede aportar al aumento en la inclusion laboral de personas en condicion
de discapacidad.

-Facilitadores y redes de apoyo: Teniendo en cuenta que la necesidad de la capacitacion es
especifica, esta debera ser dada por expertos en el tema mediante contratos o convenios con:
*Universidades.

*EPS
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*CEDER
*Otras
-Evaluacion: Para identificar la efectividad en los seminarios y talleres se contempla la

aplicacion de evaluaciones inmediatas una vez culminado cada seminario y taller.

Desarrollo de la segunda fase:

Lista de chequeo: Para orientar al Gerente de Talento Humano y Jefes de &rea sobre las
herramientas técnicas y necesidades de infraestructura actuales en la Entidad para poder
incluir laboralmente personas en condicion de discapacidad motriz y sensorial, se
desarrollaran dos guias o listas de chequeo en las cuales se tendra como referencia la guia de
adaptacion de puestos de trabajado del Ministerio de Sanidad y Politica Social de Espafia
(2009), a Ley 261 de 1997 y las observaciones entregadas mediante el trabajo de campo por

parte de los funcionarios de la Entidad.

-Facilitadores y redes de apoyo: En este caso para la revision de la lista de chequeo estaran
presenten los Jefes de area, el Gerente de Talento Humano de la Entidad y las investigadoras

consultoras quienes orientaran el proceso de revision de herramientas.

-Evaluacion: La evaluacion de esta fase se realizara en la comparaciéon real de las
herramientas y necesidades de infraestructura actuales de la Entidad, la comparacion de la
lista de chequeo y la implementacién de las acciones para adecuar la infraestructura y la
adaptacion de las herramientas faltantes para la vinculacién de colaboradores en condicién

de discapacidad motriz y sensorial.
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Desarrollo de la tercera fase:

En este caso se entregaran los métodos de capacitacion y formacion a los Jefes de area y

Gerente de Talento Humano mediante:

-Seminarios y talleres: Modalidad en la que el capacitador debe tener un amplio
conocimiento en cuanto a los métodos de capacitacion y formacion para personas en
condicion de discapacidad, proporcionando conocimientos que permitan a los Jefes de area
ser mas asertivos en el desarrollo laboral de los colaboradores en condicion de discapacidad
mediante estas dos herramientas (Capacitacion y formacion).

-Facilitadores y redes de apoyo: CEDER

-Evaluacion: La evaluacion en esta tercera fase se realizara de manera practica, donde se
realizara el acompafiamiento por parte del experto a los procesos de capacitacion y formacion
realizados a los actuales colaboradores en condicion de discapacidad, con el animo de

corroborar la implementacién por parte de la Entidad de los métodos ensefiados.
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14.5. Cronograma propuesta de intervencion

Fase Actividad Inicio Fin Poblacion Responsable
(Fg:\;alcitacién y fEpri_car a_I grupo la L
intencionalidad del seminario-
talleres sobre taller *Universidades
discapacidad PR DU Todos los *
motriz y sensorial | Scminarios | *Sensibilizar al grupo sobre la | 4 /56/5017 | 29/09/2017 | funcionarios | .Cn>
B y talleres | importancia del seminario- . *CEDER
— Conocimiento de de la Entidad
taller. *Otras
las leyes 361 de *Ejecucion de los seminarios
1997 y 1429 de talleres y evaluaciones ,
2010) '
*Establecer dos listas de
chequeo, una para la revision
de las necesidades de
infraestructura y la segunda
para revisar la necesidad de
Fase 2 (Orientar herramientas técnicas que
sobre las tiene actualmente la Entidad *Gerente de
herramientas Lista de para la vinculacion de Talento Humano
técnicas faltantes y colaboradores en condicién de | 02/10/2017 | 13/10/2017 *Jefes de area
. Chequeo - . .
las necesidades de discapacidad. *Investigadoras
infraestructura a *Realizar la revisién de la (Consultoras)
trabajar) lista en conjunto con los Jefes
de érea identificando las
necesidades reales.
*Implementacion de acciones
para solventar estas
necesidades.
*Capacitar al Gerente de
Talento Humano y Jefes de
area en los métodos de
Fase 3 (Métodos formacion y capacitacién para
de capacitacion y personas en condicion de Gerente de
formacion para Seminarios | discapacidad. o 16/10/2017 | 31/10/2017 Talento CEDER
colaboradores en |y talleres | *Evaluar de manera préactica Humano y

condicion de
discapacidad)

por parte del experto a los
Jefes y Gerente de Talento
Humano corroborando la
implementacion de los
métodos ensefiados.

Jefes de Area
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14.6. Presupuesto de la propuesta

Fase Actividad Frecue_nc_:la de la Cos_tq por Costo total por
actividad actividad fase
Fase 1 (Capacitacion vy talleres sobre
discapacidad motriz y sensorial — | Seminarios| 5 seminario - taller (1
Conocimiento de las leyes 361 de 1997 | vy talleres por semana) $250.000 $1.250.000
y 1429 de 2010)
Fase 2 (Orientar sobre las herramientas Lista de 2 sedcir;ﬁ;nqilean[:;naon
técnicas faltantes y las necesidades de . y $ 1.500.000 $ 1.500.000
i : Chequeo necesidades de
infraestructura a trabajar) .
infraestructura
s 3 (itonos s oty [ | 9SS ey
formacion para colaboradores en Jercic $ 250.000 $ 1.000.000
y talleres acompariamiento

condicion de discapacidad)

practico
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15. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES INVESTIGACION

15.1 Cronograma inicial

El siguiente fue el cronograma inicialmente propuesto para llevar a cabo todo el proceso de

investigacion.

MES 11/
MES1/2 | MES3/4 | MES5/6 | MES7/8 |MES9/10| 12
ACTIVIDADES  I'ee 1 aNAS [SEMANAS [ SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS
2l al6l 8l 2[4l 6] s|2]a]6]s|2]4ls6]8]2]a]6]s]2]4]6]s
1. Consulta
bibliogréafica de mundo
del trabajo

2. Construccion y
Socializacién de la
pregunta de
investigacion

3. Actividad.
Determinar la
necesidad de la
investigacion con sus
objetivos, justificacion
y planteamiento del
problema

4. Consulta de
antecedentes y
redaccion del marco
legal

5. Entrega del primer
informe

> [ | <




6. Construccion del
marco tedrico, revision
de metodologia a
utilizar, Propuesta de
analisis de la
informacion,
Resultados o productos
esperados

7. Entrega del segundo
informa y sustentacion
de la investigacion

8. Trabajo de campo
(Actividad Recoleccion
de la Informacion)

9. Analisis de la
informacion

10. Toma de decisiones
y comentarios

11. Modelo operativo
de la propuesta

12.Entrega informe
final




15.2 Cronograma Final

El siguiente es el cronograma final, el cual resulto por la dificultad en encontrar una

Organizacién que diera su autorizacion para poder llevar a cabo la investigacion y trabajo de

campo.
MES 11/
MES1/2 | MES3/4 | MES5/6 | MES7/8 |MES9/10| 12
ACTIVIDADES  I'ee 1 aNAS [SEMANAS [ SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS
2l al6l 8l 2[4l 6] s|2]a]6]s|2]4ls6]8]2]a]6]s]2]4]6]s
1. Consulta
bibliogréafica de mundo
del trabajo

2. Construccion y
Socializacién de la
pregunta de
investigacion

3. Actividad.
Determinar la
necesidad de la
investigacion con sus
objetivos, justificacion
y planteamiento del
problema

4. Consulta de
antecedentes y
redaccion del marco
legal

5. Entrega del primer
informe

> [ | <




6. Construccion del
marco tedrico, revision
de metodologia a
utilizar, Propuesta de
analisis de la
informacion,
Resultados o productos
esperados

7. Entrega del segundo
informa y sustentacion
de la investigacion

8. Blusqueda de
Organizacién o Entidad
en la cual desarrollar el
trabajo de investigacion

9. Trabajo de campo
(Actividad Recoleccion
de la Informacion)

10. Andlisis de la
informacion

11. Toma de decisiones
y comentarios

12. Modelo operativo
de la propuesta

13.Entrega informe
final

Las siguientes fueron las empresas con las cuales no fue posible realizar el trabajo de
investigacién ya sea porque la cantidad de colaboradores en condicion de discapacidad era

muy poca o porgue no se dio aval por parte de la organizacion para poder realizar el trabajo.
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NOMBRE DE LA
EMPRESA

UBICACION

OBJETO DE LA
EMPRESA

OBSTACULOS/DIFICULTADES
QUE NO PERMITIERON EL

INVESTIGACION DENTRO DE

ACCESO A LA

LA ORGANIZACION

EMERGIA

Manizales

Le empresa Emergia Contact
Center, se dedica a actividades
de los Centros de llamadas. El
objeto social que Emergia ha
registrado es, la ingenieria 'y
consultoria para el disefio,
implementacion, operacion,
gestion, optimizacion y
mantenimiento de Centros de
relaciones con clientes y la
intermediacion financiera.

Organizaciones que tuvieran dentro
de su planta de personal personas en

de discapacidad, siendo muy baja la

En la basqueda realizada de

condicion de discapacidad,
encontramos a Emergia como
posible candidata, sin embargo
cuando visitamos la empresa,
encontramos que en la sede de

Manizales solo se encuentra
laborando 1 persona en condicién

poblacién para la investigacion.

CEDER

Manizales

Organizacion que implementa
procesos de educacién,
promocion, prevencion,
habilitacion, rehabilitacion,
para nifos, jovenes, adultos,
adultos mayores y
comunidades con el fin de
facilitar la equiparacién de
oportunidades y el goce pleno
de los derechos. De esta forma
ser un referente global en la
instauracion del desarrollo
inclusivo en poblaciones
objeto. Ademas, internamente
ser una institucion
financieramente auto
sostenible, fortalecida en sus
planes de intervencion y
gestion del conocimiento.

Dentro del CEDER, se ofrecen
servicios disefiados para apoyar a
personas con necesidades
educativas diversas en un proceso
de desarrollo inclusivo para
personas en condicién de

discapacidad, no se encontrd la
viabilidad de encontrar por medio
de esta institucion organizaciones
que vinculen laboralmente personas
en condicion de discapacidad.

CONVERRY

Manizales

Brindar a nuestros clientes, un
diagnostico preciso de sus
automotores, mediante el

cumplimiento de las normas
establecidas y la actualizacién
constante de los elementos
involucrados en el proceso de
RTMy EC, garantizando la
imparcialidad en todos los

En esta empresa no vimos
pertinente realizar el trabajo de
investigacion ya que solo labora 1
personas en condicién de
discapacidad.

niveles de la organizacion.
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Somos una empresa dedicada
a la comercializacién y
telecomunicacion de servicios
a determinados segmentos del

A pesar de que la empresa cuenta
con 3 colaboradores en condicion de
discapacidad en la sede de

DIGITEX Manizales | mercado, tanto local, nacional : .
. : Manizales, desde el area de RRHH
como internacional. Con altos . .
. - no dieron aval para poder realizar la
estandares de calidad, investioacion
tendientes a la satisfaccion de g '
nuestros clientes.
En varias oportunidades se
Suministrar productos manifesto el interés por realizar el
alimenticios que cumplan los | trabajo en esta organizacion ya que
requisitos de calidad e la lider de talento humano nos
inocuidad, de manera informo que tienen vinculadas
: oportuna, a precios aproximadamente 10 personas en
CELEMA Manizales " P P P

competitivos y rentables para
la empresa, garantizando la
mejora continua de la
satisfaccion del cliente y de
los procesos internos.

condicion de discapacidad, sin
embargo, después de algunos dias
en espera de respuesta, nos
informan que no se dio el aval para
realizar el trabajo investigativo por
inversion de tiempo.
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ANEXQOS

ENTREVISTAI

Entrevistador: ¢ Me puede informar por favor su nombre completo?

Entrevistado: Sujeto 1

Entrevistador: ¢ Cuantos afios tiene?

Entrevistado: 46 afos.

Entrevistador: ;Cual es su nivel educativo?

Entrevistado: Técnico en sistemas y Técnico de mantenimiento en el SENA.

Entrevistador: ¢ Qué tipo de discapacidad presenta?

Entrevistado: Mano hendida.

Entrevistador: (Cémo fue adquirida su discapacidad? ¢Fue congénita o de nacimiento,

¢Adquirida por un accidente, negligencia médica, enfermedad laboral? ¢ Otra, cual?

Entrevistado: De nacimiento.

Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo es funcionario en la Alcaldia de Manizales?

Entrevistado: Hace 21 afos.

Entrevistador: ; Mediante qué tipo de contrato fue vinculado a la Alcaldia?

Entrevistado: Carrera Administrativa.

Entrevistador: ¢Cual es su cargo actual?

Entrevistado: Auxiliar Administrativo.
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Entrevistador: ¢ Culés son las funciones que desempefia dentro de la Alcaldia?

Entrevistado: Las funciones que desempefio en la oficina de correspondencia es todo lo que

tiene que ver con radicacion de documentos.

Entrevistador: ¢Siente usted que su cargo actual le permite aplicar sus conocimientos y

habilidades satisfactoriamente? ¢ Por qué?

Entrevistado: No, lo que pasa es que yo estaba en otro cargo por encargo, pero tenia muchas

cosas entonces renuncie al encargo esperando que salgan otras convocatorias.

Entrevistador: ¢Se ha sentido apoyado por sus jefes inmediatos y compafieros en el

desempefio de sus labores?
Entrevistado: Si, no he tenido problema.

Entrevistador: ¢Considera que la entidad le presta las herramientas necesarias para

desempefiar sus actividades laborales satisfactoriamente?

Entrevistado: Si, me dan lo normal, equipo de computo que es realmente con lo que méas
trabajo con la digitacion y la verdad mi discapacidad no me ha afectado para poder digitar,
incluso de otras areas me han pedido para digitar porque lo hago muy bien, en el Colegio
INEM estudie mecanografia, yo nunca me he sentido con discapacidad mas facil los demas
me han visto como una persona discapacitada inclusive me llegue a sentir bananeado para
ingresar a laborar y pedi que me hicieran un examen de habilidades porque yo puedo usar

mis manos normal, incluso fui soldador en induma.

Entrevistador: ¢Considera que las instalaciones de la entidad son accesibles para los

colaboradores en condicion de discapacidad?
Entrevistado: Si, porque hay rampas para el acceso y se puede acceder normal.

Entrevistador: ¢La entidad le brinda procesos de formacion y capacitacion que le permitan

desarrollarse profesional y laboralmente dentro de la misma entidad? ;Cuales?
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Entrevistado: Si claro, a todos los colaboradores.

Entrevistador: ;Conoce usted la ley de discapacidad en Colombia?

Entrevistado: No.

Entrevistador: ¢Que considera usted deberia mejorar o implementar la entidad para lograr
una mayor inclusion laboral a personas en condicion de discapacidad de manera que puedan

desarrollar satisfactoriamente sus conocimientos, capacidades y habilidades?

Entrevistado: Que abran oportunidades de trabajo, yo creo que es muy sesgado no solo en

la Alcaldia sino en general en las demés Organizaciones.

117



ENTREVISTAII

Entrevistador: ¢ Me puede informar por favor su nombre completo?
Entrevistado: Sujeto 2.

Entrevistador: ;Cuantos afios tiene?

Entrevistado: 50 afios.

Entrevistador: ¢Cual es su nivel educativo?

Entrevistado: Yo soy universitaria, Yo soy licenciada en educacién ambiental.
Entrevistador: ¢ Qué tipo de discapacidad presenta?

Entrevistado: Soy amputada del miembro inferior derecho y pues también por una caida que
tuve me resenti un oido porque me dio por brincar del cuarto de mi casa al bafio e ir sin
protesis y sin bastones y perdi el equilibrio y en ese momento me golpee el oido entonces eso
me género y es posible que ahora sufra pequefias ausencias o0 como decir epilepsias leves es
decir en este momento es lo que digamos sufro, no, nada mas diriamos esas dos cosas aunque
pues lo que surgio pues a la amputacion de mi pie se debid precisamente a epilepsia de
segundo grado donde eso con el tiempo pues se curaba pero dejaba secuela y la secuela fue

esta.

Entrevistador: (Cémo fue adquirida su discapacidad? ¢Fue congénita o de nacimiento,

¢Adquirida por un accidente, negligencia médica, enfermedad laboral? ¢Otra, cual?

Entrevistado: El que se haya tenido que cortar mi pie se debi6 a que yo tuve epilepsia de
segundo grado y esa epilepsia deja secuela que es un neurofibroma y ese neurofibroma se
puede ubicar en el cerebro o en la columna o en un miembro inferior o en un miembro
superior, siempre he dicho que he contado con la mejor suerte porque si se ubica en la
columna duro, si se ubica en el cerebro tremendo y pues en una mano yo como me apoyo,

como seria uno capaz de apoyarse, yo asi he sido muy facil, 6sea para mi ha sido muy féacil
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desplazarme aunque estuve mucho tiempo con protesis y ahorita es Ultimamente que he visto

la obligacion de manejar bastones porque ya no puedo utilizar proétesis.
Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo es funcionario (a) en la Alcaldia de Manizales?

Entrevistado: Con la alcaldia llevamos, haber estoy funcionando con la alcaldia desde el
primero de enero del afio pasado, tuve la oportunidad de ingresar con el gabinete siendo Jefe
de la oficina de la discapacidad, alli dure hasta el treinta y uno de octubre y ya fue a partir de
la ultima semana de noviembre y todo diciembre que estuve vincula de nuevo con la alcaldia
con la secretaria de medio ambiente, el fin es pues de que la gente se concientice de manejar
bien el medio ambiente, residuos sélidos, manejo y disposicion de basuras desde la fuente y
todo lo que es cuidado y proteccion del medio ambiente, eso es el papel que yo hago y ya
finalice el treinta y uno de diciembre del 2016 y de nuevo ingrese acé el seis de marzo y ya
pues concluyo mi contrato el 19 de mayo.

Entrevistador: ; Mediante qué tipo de contrato fue vinculado a la Alcaldia?
Entrevistado: Soy supernumeraria.

Entrevistador: ¢Cudl es su cargo actual?

Entrevistado: Soy profesional de apoyo en la parte de gestion ambiental.
Entrevistador: ¢Culés son las funciones que desempefia dentro de la Alcaldia?

Entrevistado: Es la orientacion y capacitacion que se le da a todo el gremio de los
vendedores informales, pero en este caso pues yo no tengo toda la responsabilidad de todo el
gremio sino de los de la carrera 23 avenida Santander y sector de Chipre, como les decia
anteriormente pues es darles la capacitacion en todo lo que es residuos solidos, el origen y
disposicion final de las basuras desde la fuente y todo lo que tiene que ver con cuidado y

proteccién del medio ambiente.

Entrevistador: ¢Siente usted que su cargo actual le permite aplicar sus conocimientos y

habilidades satisfactoriamente? ¢ Por qué?
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Entrevistado: Haber, el cargo es muy bueno me encanta pues porque es en lo que soy
licenciada exactamente se quisieran hacer muchisimas mas cosas, pero de pronto por la
premura del tiempo nos queda dificil dar a conocer como todo lo que se conoce a nivel
ambiental, ademas pues hay un fin determinado dentro del objeto del contrato y entonces

pues nos debemos de cefiir a esos lineamientos porgque no podemos salirnos de ellos.

Entrevistador: ¢Se ha sentido apoyado por sus jefes inmediatos y compafieros en el

desempefio de sus labores?

Entrevistado: Relativamente, porque pues de igual forma cada uno de nosotros tiene su
funcién especial y entonces pues cada uno debe de conocer el campo en el que estd
desempefiandose y por lo tanto pues el apoyo que se hace es méas pues asi a nivel de
implementos o cosas asi que se necesiten porque a nivel de conocimientos se supone que tu

los tienes.

Entrevistador: ¢Considera que la entidad le presta las herramientas necesarias para

desempefiar sus actividades laborales satisfactoriamente?

Entrevistado: De pronto lo que ha sido mas dificil es la parte de transporte, esa parte de
movilidad ha sido dificil, es un poquito complicada porque sabemos que todos los
funcionarios de acé tienen multiples actividades y necesitan los vehiculos de un momento a

otro por lo tanto pues se le dificulta a uno muchas veces tener ese apoyo.

Entrevistador: ¢Considera que las instalaciones de la entidad son accesibles para los

colaboradores en condicion de discapacidad?

Entrevistado: Totalmente, totalmente, son totalmente accesibles para las personas en
condicion de discapacidad los ascensores cuentan pues con las dimensiones requeridas para
que pueda desplazarse incluso una persona en condicion de 6sea que este en silla de ruedas,

es0 es muy bueno la verdad que si.

Entrevistador: ¢La entidad le brinda procesos de formacion y capacitacion que le permitan
desarrollarse profesional y laboralmente dentro de la misma entidad? ¢ Cuales?
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Entrevistado: Haber, se sabe que ahorita las oportunidades para estudiar son muchas, dentro
de la oficina de la discapacidad se est4 promoviendo precisamente la capacitacion de estas
personas que tengo pues comprendido en todo lo que tiene que ver con cursos
complementarios con el SENA, no sé en este momento si lo estan haciendo o si estan tocando
las puertas las puertas ya a nivel universitario porque nos encantaria que las personas en
condicidn de discapacidad que no tienen los suficientes recursos econémicos también puedan
llegar a alla, porque esa es otra de las falencias con las cuales cuenta la persona en condicion
de discapacidad que de pronto hay profesionales si, pero no toda no toda la gente en condicion
de discapacidad es profesional y eso es otro de los obstaculos que tiene la persona para poder

que se le brinden las oportunidades a niel laboral.
Entrevistador: ¢ Conoce usted la ley de discapacidad en Colombia?

Entrevistado: La ley 361 totalmente, se sabe que es la pionera, aunque sabemos que después
de esa vinieron otras muchas mas, que se han empezo pues a difundir, lo que buscamos es
que las empresas empiecen a ubicar a toda la clase de personas en condicion de discapacidad
y pueden empezar a gozar ellos de los beneficios que tienen a nivel tributario al emplear estas
personas. Como personas en condicion de discapacidad nos interesa saber a qué tenemos
derecho, porque tenemos deberes como cualquier otra persona, pero también tenemos
derechos y los derechos pues se encuentran en esas leyes, entonces uno eso es como el sentido

de pertenencia que uno tiene por el tema.

Entrevistador: ;Que considera usted deberia mejorar o implementar la entidad para lograr
una mayor inclusion laboral a personas en condicion de discapacidad de manera que puedan

desarrollar satisfactoriamente sus conocimientos, capacidades y habilidades?

Entrevistado: Haber, no, lo que pasa es que a nivel no solamente de la entidad a nivel
administrativo sino a nivel de todos los gremios existe como una prevencion muy tremenda
hacia la persona en condicion de discapacidad porque es que relacionan el que le falte a una
persona una mano, un 0jo o un pie, lo que sea, lo relacionan como si la persona de verdad no
tuviera los argumentos o algo asi a nivel mental para poder salir adelante, entonces da cierto
susto, cierta prevencion de contratar esta clase de personas, esto para nosotros es muy

doloroso porque inclusive podemos llegar a ser catalogados y eso asi como personas que no
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sabemos mayor cosa, entonces pues eso duelo muchisimo porque lo Unico que uno necesita
es la oportunidad y fuera de la oportunidad totalmente el apoyo para poder decir listo si estoy
saliendo adelante y si me estan dejando mostrar los conocimientos que tengo y lo que estudie.
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ENTREVISTAIII

Entrevistador: ¢ Me puede informar por favor su nombre completo?
Entrevistado: Sujeto 3.

Entrevistador: ;Cuantos afios tiene?

Entrevistado: 58 afios.

Entrevistador: ¢Cual es su nivel educativo?

Entrevistado: Técnico en area de la salud.

Entrevistador: ¢ Qué tipo de discapacidad presenta?

Entrevistado: Perdida de la movilidad en mi miembro superior izquierdo, rompimiento

plexo branquial.

Entrevistador: ¢(Como fue adquirida su discapacidad? ;Fue congénita o de nacimiento,

¢Adquirida por un accidente, negligencia medica, enfermedad laboral? ¢ Otra, cual?
Entrevistado: Fue adquirida por un accidente de transito hace 18 afios.
Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo es funcionario (a) en la Alcaldia de Manizales?
Entrevistado: Hace 18 afos.

Entrevistador: ; Mediante qué tipo de contrato fue vinculado a la Alcaldia?
Entrevistado: Término indefinido.

Entrevistador: ¢Cual es su cargo actual?

Entrevistado: Técnico en area de la salud.

Entrevistador: ¢ Culés son las funciones que desempefia dentro de la Alcaldia?

123



Entrevistado: IVC Inspeccidn, vigilancia y control en alimentos.

Entrevistador: ¢Siente usted que su cargo actual le permite aplicar sus conocimientos y

habilidades satisfactoriamente? ¢ Por qué?

Entrevistado: Si, ya que cumplo a cabalidad con las funciones establecidas y todos los dias

aprendo de ellas.

Entrevistador: ;Se ha sentido apoyado por sus jefes inmediatos y compaferos en el
desempefio de sus labores?

Entrevistado: Si, me he sentido apoyado por mis comparieros y jefes cuando realizo mis

funciones.

Entrevistador: ¢Considera que la entidad le presta las herramientas necesarias para

desempefiar sus actividades laborales satisfactoriamente?

Entrevistado: Si, no tengo inconvenientes a la hora de realizar mis funciones, tengo todo a

la mano.

Entrevistador: ¢Considera que las instalaciones de la entidad son accesibles para los

colaboradores en condicion de discapacidad?

Entrevistado: Para mi caso, si. Para los deméas comparfieros no, ya que faltan ramplas de facil

acceso.

Entrevistador: ¢La entidad le brinda procesos de formacién y capacitacion que le permitan
desarrollarse profesional y laboralmente dentro de la misma entidad? ¢ Cuales?

Entrevistado: Si, me brinda capacitaciones y me sensibiliza.
Entrevistador: ¢ Conoce usted la ley de discapacidad en Colombia?

Entrevistado: No, no la conozco, nunca me he interesado por ello.
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Entrevistador: ¢Que considera usted deberia mejorar o implementar la entidad para lograr
una mayor inclusion laboral a personas en condicion de discapacidad de manera que puedan

desarrollar satisfactoriamente sus conocimientos, capacidades y habilidades?

Entrevistado: La empresa ha cumplido, falta méas personal que en el momento de presentarse

cumpla con los requisitos que exige la empresa.
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ENTREVISTA IV

Entrevistador: ¢ Me puede informar por favor su nombre completo?

Entrevistado: Sujeto 4.

Entrevistador: ;Cuantos afios tiene?

Entrevistado: 60 afios.

Entrevistador: ¢Cual es su nivel educativo?

Entrevistado: Bachiller y cursos en el SENA.

Entrevistador: ¢ Qué tipo de discapacidad presenta?

Entrevistado: Amputacién MSD miembro superior derecho.

Entrevistador: ¢(Como fue adquirida su discapacidad? ;Fue congénita o de nacimiento,
¢Adquirida por un accidente, negligencia médica, enfermedad laboral? ¢Otra, cual?

Entrevistado: Mi discapacidad fue adquirida cuando era nifio, a los 8 afios, con polvora.

Entrevistador: ¢Hace cuanto tiempo es funcionario (a) en la Alcaldia de Manizales?

Entrevistado: Hace 36 afos, toda la vida, muy agradecido de esta entidad, es lo mejor que
hay en Manizales.

Entrevistador: ; Mediante qué tipo de contrato fue vinculado a la Alcaldia?

Entrevistado: Contrato a término indefinido.

Entrevistador: ¢Cual es su cargo actual?

Entrevistado: Auxiliar administrativo.

Entrevistador: ¢ Culés son las funciones que desempefia dentro de la Alcaldia?
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Entrevistado: Atencién al publico, foliar documentos y entregarlos a los comparieros.

Entrevistador: ¢Siente usted que su cargo actual le permite aplicar sus conocimientos y

habilidades satisfactoriamente? ¢ Por qué?
Entrevistado: Si. Me desempefio bien en el cargo.

Entrevistador: ¢Se ha sentido apoyado por sus jefes inmediatos y compafieros en el

desempefio de sus labores?

Entrevistado: Si, me he sentido apoyado por mis compafieros porque a veces uno les
pregunta a ellos algo de una vez ellos le colaboran a uno, le dicen a uno que es lo que hay

que hacer para donde va esto, yo pregunto mucho, soy inseguro.

Entrevistador: ¢Considera que la entidad le presta las herramientas necesarias para

desempefiar sus actividades laborales satisfactoriamente?

Entrevistado: Si. Me dan cosedoras, lapiceros, marcadores, material didactico, etc. Lo que

si estamos muy mal es tan estrechos, el espacio es muy reducido.

Entrevistador: ¢Considera que las instalaciones de la entidad son accesibles para los

colaboradores en condicion de discapacidad?
Entrevistado: Para mi si, para los deméas también.

Entrevistador: ¢La entidad le brinda procesos de formacion y capacitacion que le permitan

desarrollarse profesional y laboralmente dentro de la misma entidad? ¢ Cuales?

Entrevistado: Si, me brinda capacitaciones.

Entrevistador: ¢ Conoce usted la ley de discapacidad en Colombia?

Entrevistado: No, no la conozco, de pronto no me he interesado en leerla, como yo no

manejo el internet.
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Entrevistador: ¢Que considera usted deberia mejorar o implementar la entidad para lograr
una mayor inclusion laboral a personas en condicion de discapacidad de manera que puedan

desarrollar satisfactoriamente sus conocimientos, capacidades y habilidades?

Entrevistado: Pues que las personas que tengan su profesion, su estudio, la alcaldia se

preocupan por estas personas.
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ENCUESTA ESTRUCTURADA

OBJETIVO: Reconocer los desafios que tienen las Empresas para incluir y vincular en los
procesos laborales a personas en situacion de discapacidad motriz y sensorial.

FECHA:

¢ Qué cargo tiene actualmente en la
entidad?

¢ Cuénto tiempo lleva laborando con la entidad?
Menos de 1 afio Entre 1y 3 afios Entre 3y 5 afios Més de 5
afios

¢ Cuéntos comparieros en situacion de discapacidad laboran en su misma area u
oficina?
Ninguno Entrely3 Mas de 3

¢Considera que las instalaciones de la entidad son accesibles para los empleados en
situacion de discapacidad?

Sl NO

(PORQUE?

¢Considera que la entidad le presta las herramientas necesarias a los empleados en
situacion de discapacidad para desempefiar sus actividades laborales?

Sl NO De ser afirmativa la respuesta, indicar cuales herramientas
proporciona la entidad.

De ser negativa la respuesta, indicar cuales herramientas considera debe suministrar
la entidad.

¢La Alcaldia se preocupa por formar y capacitar adecuadamente a los empleados en
situacion de discapacidad para facilitar la realizacion de su trabajo?

Sl NO

.PORQUE?

¢ Considera usted que los empleados en situacion de discapacidad aportan
significativamente a la mision de la entidad?

Sl NO

¢PORQUE?
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8- ¢Siente usted que la entidad se ha preocupado por incluir laboralmente a personas
en situacion de discapacidad?
Sl NO
¢PORQUE?

9- ¢Qué considera usted deberia mejorar o implementar la entidad para lograr una
mayor inclusion laboral a personas en situacion de discapacidad de manera que
puedan desarrollar satisfactoriamente sus conocimientos, capacidades y
habilidades?
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