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RESUMEN

El presente escrito tiene como finalidad Describir la politica de inclusion laboral del Banco W,
que en el caso particular atafie a las personas con discapacidad, en ese orden de ideas, se establece
un analisis o descripcion de como se encuentra dicho banco al respecto de este tema. La
metodologia utilizada, se hace por medio de estudio de caso, aplicando un enfoque cualitativo con
un tipo de investigacion descriptiva aplicando una encuesta, se logro establecer, que la inclusion
laboral genera un alto nivel de empatia, ademas de beneficiar a la organizacion, permite el
bienestar en esta poblacion vulnerable.

Palabras claves. Inclusion, discapacidad, vinculacion, beneficios e impacto.

ABSTRACT

This brief is intended to describe the employment inclusion policy of bank W, which in the
particular case concerns persons with disabilities, in that order of ideas, provides an analysis or
description of how the bank is located in this respect. The methodology used, is done by means of
a case study, applying a qualitative approach with a type of qualitative research by applying a
survey, was established, that the labor inclusion generates a high level of empathy, in addition to
benefiting the organization, allows well-being in this vulnerable population.

Keywords: Disability, inclusion, link, benefit, impact.



CAPITULO 1 PRESENTACION DEL CASO

1.1 Descripcion del estudio de caso

El Banco W es una organizacion del sector empresarial en la cual se aborda un analisis de las
politicas de contratacion de esta entidad, enfocdndose en la inclusion laboral en personas con
discapacidad, esto en atencion al estado actual en que se pretende la vinculacion laboral, bajo un
contexto humanista, presenta beneficios para la organizacion, el poder contar con personas en
dicha condicion. Pues estd demostrado, que mejora la productividad y el clima organizacional,
siempre que se cuente con las condiciones fisicas, tecnologicas, financieras y humanas para que
esto ocurra.

Otros beneficios, que se pueden obtener, con la inclusion laboral de personas con discapacidad,
es que permite sensibilizar al personal de la empresa sobre el potencial de las personas en esta
condicion, Ademas de favorecer la diversidad al interior de la organizacion.

A su vez, la organizacion, no cuenta con un proceso de seleccion idoneo direccionado a la
contratacion de esta poblacion, esto implica un desafio, si se tiene presente lo importante que
resulta en términos de responsabilidad social empresarial.

De tal manera, que si una entidad bancaria como el banco W desea una inclusion real, debe
entrar a desarrollar las estrategias para atraer a la poblacion en condicion de discapacidad,
exaltando, el respeto, la tolerancia, sin discriminacion. Brindando oportunidades reales que los

beneficie junto con su grupo familiar.
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1.2 Definicion de problema

Los estereotipos son elementos que cimentan la discriminacion o segregacion social respecto a
grupos de la poblacion, considerados como vulnerables, en ese contexto, los individuos con
discapacidad, quienes por afios sufrieron el abandono del estado y de los diferentes estamentos de
la sociedad civil. En atencion a esta situacion, el mundo a través de la Organizacion Internacional
del Trabajo OIT identifico la urgente necesidad de permitirle a estas personas, la necesidad de
reconocerles la misma dignidad moral, ética y legal, materializada en la creacion de contextos que
les permitiera participar activa y normalmente de las distintas actividades, funciones, trabajos, etc.
Que realiza toda persona, es decir, se trata de que personas con discapacidad puedan acceder a las
oportunidades sin restriccion, con las personas sin algin tipo de discapacidad, pues la
discapacidad, no debe ser vista como una disminucion, o fracaso en las personas que la padecen
(Cualquiera que sea). “Tenemos el deber moral de eliminar los obstaculos a la participacion y de
invertir fondos y conocimientos suficientes para liberar el inmenso potencial de las personas con
discapacidad” (Stephen Hawking!, p. xi)

Por otro lado, la poblacion con discapacidad en el mundo es bastante considerable, al respecto

Chan y Zoellick? (2011) afirman que:

! Famoso Astrofisico Ingles que sufria una neuropatia motora, situacién que lo obligan a estar en silla de ruedas y
usar un programa de comunicacién por computadora que le permitia hablar

2 Dra Margaret Chan y Sr Robert B. Zoellick, Directora de la Organizacién Mundial de la Salud y presidente del Grupo
Banco mundial respetivamente. En colaboracién de estas dos entidades desarrollan el primer informe mundial sobre
la discapacidad en el afio 2011.
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Mas de mil millones de personas viven en todo el mundo con alguna forma de discapacidad; de

ellas, casi 200 millones experimentan dificultades considerables en su funcionamiento. En los

afios futuros, la discapacidad serd un motivo de preocupacion ain mayor, pues su prevalencia

estd aumentando

El Banco W no maneja la inclusion laboral como fuente de generacion de valor, privandose de
aprovechar los beneficios, respecto a la productividad, cultura organizacional y clima laboral,

ademas de no contar con personas en condicion de discapacidad.

1.2.1 Problema principal

El Banco “W” no cuenta con un lineamiento de inclusion laboral en relacion con el personal
con discapacidad, en tal razoén no existe un proceso de seleccidon para contratar personal en esta

condicion.

1.2.2 Problemas secundarios

e Falta de adecuacion de los puestos de trabajo para las personas en condicion de
discapacidad,

e El banco no ha presupuestado contratar personal en condicion de discapacidad.

e Poco conocimiento normativo respecto a la contratacion de personal con

discapacidad.
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1.3 Justificacion

El presente estudio pretende lograr la inclusion de personas en condicion de discapacidad
dentro del Banco W, esto permite generar una mayor equidad, e igualdad, ademas de permitir un
enfoque gerencial basado en buena medida en las destrezas y talentos, de una persona sin importar
su condicion fisica. De igual manera, esta investigacion se fundamenta principalmente tres
aspectos que exponen la razon de ser de esta, en ese sentido se hace referencia al aspecto social, al

aspecto econémico, al aspecto académicos y al aspecto tedricos, que soportan esta investigacion.

En el aspecto social, la inclusion laboral, implica un impacto positivo para las personas en
condicion de discapacidad, pues se trata de mejorar su calidad de vida e indirectamente la de su
entorno familiar, pues esto genera para la persona, no solo la satisfaccion persona, sino ademas
que le brinda la posibilidad, de poder avanzar en la consecucion de metas y objetivos de su

proyecto de vida.

A su vez, respecto al aspecto econdmico, esto implica claramente la posibilidad para las
personas en condicion de discapacidad de percibir un salario, lo que le permite el ahorro y futuras
inversiones, en ese sentido para la organizacion esto se traduce en el aprovechamiento de la
productividad laboral que la inclusion puede mejorar, generando la posibilidad de la creacion de

valor para las partes de interés.

Por otro lado, el aporte que realiza este estudio, viene dado por el impacto en términos
académicos, pues orienta y promueve que la comunidad académica se vincule de manera activa
en la creacion de proyectos de estudio donde la inclusion laboral es un ambito que puede abrir

oportunidades, en la ensehanza de programas de pregrado donde la inclusion debe ser un eje
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transversal, es decir que las instituciones universitarias, aporten de manera pragmatica y en los

contenidos curriculares de dichas instituciones.

Y en ultima instancia, hace referencia al aspecto tedrico, pues esta investigacion contribuye a
la creacion teodrica que permite la construccion de futuras investigaciones que estén orientadas en
el contexto organizacional, asi como de aquellas que visionan, un marco alternativo pero en el que

la inclusion laboral sigue siendo el lineamiento investigativo.
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CAPITULO 2 MARCO CONTEXTUAL

2.1 Contexto organizacional

2.1.1 Descripcion y/o historia Banco W

El banco W es una entidad de crédito financiero dirigido a los sectores menos favorecidos para
el estimulo de micro y pequefia empresa. Su sede principal se encuentra en la ciudad de Cali, en la
actualidad cuenta con una red de 155 oficinas en todo el pais, ademds cuenta con 155
corresponsales bancarios propios en el territorio nacional.

Esta entidad antes conocida como Banco WWB y cuya fundacion tiene mas de 30 afios
apoyando a la mujer microempresaria en Colombia. Como parte de su nueva imagen corporativa,
dicha entidad cambid de nombre a Banco W, en el ano 2011 establecido en la ciudad de Cali,
ofrece microcréditos atendiendo la necesidad de personas que les es dificil acceder a créditos de
libre inversion, debido a que para la banca tradicional estos no cumplen con los requisitos minimos
de aprobacion de préstamos, en ese sentido el Banco W se ha convertido en el aliado principal de

los microempresarios en el pais.
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2.1.2 Mision y vision
Mision

Aportar a la calidad de vida de las personas de menores ingresos facilitandoles productos y
servicios financieros sencillos innovadores, oportunos de manera responsable, rentable y
sostenible.
Visién®

A 2021 ser el banco mejor valorado por sus colaboradores, clientes, accionistas y la comunidad

por aportar a su bienestar y calidad de vida en forma transparente, eficiente, innovadora y rentable.

2.1.3 Sector y actividades econémicas

Sector empresarial

El sector al que pertenece la entidad es al financiero, actuando como una organizacion
financiadora de microcréditos y créditos, en emprendimientos liderados en su mayoria por
mujeres en el territorio colombiano.
Actividades econOmicas

El Banco W tiene entre sus principales actividades las de crédito de libre inversion, de captacion
de dinero de ahorradores, ademds de asesoramiento y seguimiento financiero y técnico; brindando

acompafiamiento a la micro, pequeia y mediana empresa en el pais.

3 Fuente: Banco w https://www.bancow.com.co/acerca-de-nosotros/quienes-

somos/?gclid=CjOKCQiAkZKNBhDiARISAPskOWjMQD_zy6ZLxcbDkJ_iNL254YZT_Aw6pGNnRiLa50e-
IrEsdtZ1EQQaAnnmEALW_wcB
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2.1.4 Descripcion Area de talento humano

Nuestra planta de personal estd compuesta por 2118 colaboradores contratados de manera
directa, 99 aprendices y 165 contratados a través de agencia temporal, para un total de 2382

personas. De los cuales 1394 son mujeres y 988 hombres. (Banco W, 2019)

2.1.4.1 Descripcion y analisis demografico

A continuacion, se expone el numero de colaboradores por género (Ver grafico 1) con el que
cuenta el Banco W, asi como los cargos por areas (Ver cuadro 1) que ocupan en la organizacion.

Grafico 1

Colaboradores por genero Banco W

COLABORADORES BANCO W

W Mujeres

B Hombres

Fuente. Banco W (2019)
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Cuadro 1

Distribucion de la planta del personal

BANCO W
Distribucion de la planta Hombres Mujeres
de personal
Personal comercial 583 674
Persnal operativo 125 325
Personal administrativo 158 222
Personal directivo 16 15
Junta directiva 5 4
Fuente Banco W (2019)

Si bien en términos de inclusion laboral con relacion a las mujeres estas representan el 59% del
total de los colaboradores, no obstante, no existen personas con discapacidad laborando en la
organizacion. Sin embargo, es importante sefialar que existe un contexto en el Banco para la

inclusion, pues las mujeres ocupan cargos importantes, como detalla el cuadro 1

2.1.4.2 Proceso del area de talento humano

El area de Talento Humano cuenta con proceso de seleccion, vinculacion, Bienestar, formacion
y capacitacion, Seguridad y salud; Los salarios oscilan entre $ 2.391.726 y $ 2.761.139, esto de

acuerdo con el tipo de cargo, experiencia y formacion académica. (Banco W, 2019)

2.1.4.3 Estructura del area de talento humano

El area de Talento humano depende directamente de la presidencia lo que convierte al area en

un pilar estratégico de la organizacion, pues toda la politica, funcionalidad y aprovechamiento de
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los colaboradores se hace de la mano con esta area. El componente de esta area esta estructurado

en 6 jefaturas, donde cada una de ellas orienta el cumplimiento de sus responsabilidades y alcance

de metas y objetivos a través de los programas y actividades propuestas.

Figura 2

Organigrama de gerencia de talento humano
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2.2 Marco teorico

El mundo actual, comprende la necesidad de reconocer a las personas en condicion de
discapacidad, el potencial en torno a la productividad y eficiencia que pueden realizar en cualquier
rol en la sociedad, bajo un contexto de inclusion laboral por parte de las organizaciones; ayudando
a promover el bienestar, la igualdad y la equidad para tener sociedades mas justas.

En ese contexto, gobiernos, organismos multilaterales como la ONU, la OEA, el Banco mundial
entre otros, abogan por la aplicacion de una agenda mundial que exalte las caracteristicas antes
mencionadas.

En atencion a ello, las organizaciones publicas, asi como las empresas privadas han adoptado
estos lineamientos que pretenden mejorar la calidad de vida de aquellas personas que son minoria,
en tal motivo, esta investigacion expone hasta cierto grado el acervo tedrico que particularmente,
aborda las personas con discapacidad y, que las organizaciones brinden oportunidades laborales
para ellas.

Por otro lado, es importante sefialar que segun la ONU (Citado por Pupiales y Cordoba, 2016)
el 82% de personas con discapacidad en los paises en vias de desarrollo viven en el umbral de la
pobreza, situacion bastante critica para esta poblacion.

De otro lado, se procede a establecer las teorias sobre inclusion existentes y que den cuenta a
su vez, la existencia de dicha inclusién en algunas empresas u organizaciones, que muestren el
avance de este tema a nivel mundial, y en Colombia, asunto necesario para mejorar el acceso a las

oportunidades al igual que las personas sin discapacidad alguna.



21

El termino inclusion como parte de una politica de transformacion social, parte del concepto de
exclusion en ese sentido la inclusién ya sea como politica gubernamental o estatal, o como
programa de una empresa privada o entidad sin &nimo de lucro, deja entre ver la desigualdad al
acceso de derechos a determinada poblacion ya sea educacion, o empleo. Sin embargo, la inclusion
que atafie el presente estudio de caso es de carcter laboral en personas con alguna discapacidad;
en ese contexto Bueno (2002) expone lo siguiente:

El reto del andlisis de la exclusion es compartir el reto de la igualdad de derechos y

oportunidades, esto es: basarse en el reconocimiento de una ciudadania social que garantice las

posibilidades de forma desigual, porque hay desigualdad, porque hay pobreza y marginacion,

es preciso que se hagan esfuerzos desiguales para desarrollar proyectos de ayuda, de apoyo y

de igualdad de resultados (p. 302).

Entonces, queda claro que el reconocimiento de la ciudadania es necesario para el proceso de
inclusion laboral de las personas con discapacidad, en el que los ciudadanos redistribuyen esfuerzo
permitiendo el acceso a los derechos de empleo digno para la poblacién con esta condicion, sin
importar creencia religiosa, raza, situacion econdmica entre otros.

En Colombia, segtin el censo de 2018 existe 3.134.036 personas en condicion de discapacidad,
de ellas el 55% esta en edad de trabajar, pero solo el 13,5% cuenta con algin vinculo laboral y de
ellos solo el 2,5% tiene alguna remuneracion.

Debe resaltarse el hecho que el Estado colombiano reconoce la capacidad legal de las personas
con discapacidad a través de la Ley 1996 de 2019, lo que deja ver que solo hasta hace poco tiempo
se favorece en el ordenamiento juridico colombiano. De igual manera es importante sefialar que
existe, un programa llamado “pacto de productividad” el cual busca promover la inclusion laboral
para personas con discapacidad, en este pacto se encuentran la Fundacion Corona, la Fundacion

Saldarriaga Concha, el Ministerio de Trabajo, el SENA y las cajas de compensacion familiar

Cafam, Comfenalco - Antioquia, Comfandi, y Comfamiliar Risaralda. (Bancolombia 2020).
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Es decir, que este tipo de alianzas antes mencionadas genera una direccidon para promover y
desarrollar la contratacion incluyente.

La discapacidad es segiin Fernandez y Garcia (Citado por Botero, 2016):

Un fendmeno complejo, dindmico y multidimensional, relacionado con aspectos tales como el

funcionamiento intelectual de las personas, sus habilidades adaptativas, estructuras corporales

y factores contextuales, que deben ser comprendidas a nivel social por medio de politicas y

estrategias que ayuden a mejorar su integracion natural a la sociedad (p. 1).

que la discapacidad es un fenomeno que interfiere el desarrollo natural del orden intelectual y
fisico que limita aspectos de la vida cotidiana en funcién de su relacion con el entorno; familiar,
emocional y laboral, sin entenderse estas como excusas de discriminacion o subestimacion de
quienes sufren algin tipo de discapacidad, sino que por el contrario brindando contextos y
herramientas para que dichas personas sigan aportandole al desarrollo de la sociedad a través de
politicas y estrategias del sector publico y también privado.

De igual manera, la discapacidad es una alteracion que puede ser fisica y mental, que supone
una mayor dificultad en las personas que la padecen, a la hora de realizar una accién sicomotora
en contextos que normalmente son habituales hacer con relacion al estado de normalidad que tiene
una persona del comin. Esta situacion expone la necesidad de la inclusion laboral la cual es
definida por el ministerio de relaciones laborales (Citado por Heras, 2018) como:

Empleo integrado en empresas normalizadas, es decir, empleo exactamente igual y en las

mismas condiciones de tareas, sueldos y horarios que el de cualquier otro trabajador sin

discapacidad, en empresas donde la proporcion mayoritaria de empleados no tenga

discapacidad alguna (p. 105)

En ese sentido, la inclusion laboral es la empleabilidad de personas en condicion de

discapacidad en condiciones similares a las de personas sin alguna discapacidad, en términos de

remuneracion, funciones o cargos.
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Bajo el anterior contexto es importante establecer que unido al concepto de inclusion se
encuentra el de vinculacion, toda vez que este es la materializacion de la inclusion, es decir, que
en el caso particular las personas con discapacidad deben ser vinculadas laboralmente, bajo un
proceso de seleccion, en el cual se establece la contratacion de dichas personas, siempre acorde
con unos parametros diseflados que finalmente logre contar con la colaboracion del personal
idoneo. Es importante entonces que los cargos para la inclusion laboral deben estar disefiados de
tal manera, que los posibles seleccionados cumplan con los requisitos y perfiles que se establecen,
en ese orden de ideas, Espinosa y Marin (2014) afirman acerca de la vinculacion lo siguiente:

Una vez la empresa ha definido los puestos o cargos vacantes que son requeridos, se determinan

cudles son las aptitudes y competencias necesarias para el buen desempefio del cargo en

cuestion, teniendo en cuenta la formacion académica, experiencia y las caracteristicas

psicologicas que debe tener el candidato (p. 51)

Es claro que, como cualquier proceso de seleccion, se deben establecer criterios de idoneidad
entre el candidato y el perfil que demanda cada cargo, en funcion de la eficiencia y productividad.
Respecto al beneficio, concepto que expresa la conveniencia de promover y propiciar la
vinculacién de personas con discapacidad en relacion con la contribucion de los objetivos y logros
organizacionales.

En tal motivo, los posibles beneficios obtenidos, permiten a las empresas un mayor crecimiento
y productividad organizacional, ademds del compromiso de estas personas en la realizacion de sus
funciones y actividades, dan muestra de lo enormemente positivo que puede llegar a ser para las
organizaciones, al respecto la Organizacion Internacional del Trabajo (2013) afirma lo siguiente:

El 60% de las empresas encuestadas declara que no tuvo “ninguna” desventaja o dificultad en

la contratacion de personas con discapacidad. Sin embargo, las desventajas mas nombradas son

“baja productividad” y “dificultades para comunicarse”. De las empresas que reconocen

ventajas en su experiencia de contratacion de personas con discapacidad, el 16% senal6 “alta

productividad”, el 13% “disciplina laboral” y el 11% “trabajo en equipo”. Como se aprecia, los

“beneficios econdmicos” (productividad + disciplina laboral) son mas nombrados que los
“beneficios simbolicos” (integracion, clima laboral, compromiso, reputacion) (p. 13)
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Respecto a los impactos estos se entienden como aquellos que se producen como parte de la
implementacion de la inclusion laboral, tales como adecuacion de planta fisica, tecnologica y
logistica, ademds de brindar la seguridad en la movilidad, garantizar las herramientas en el
desarrollo de funciones en las personas con discapacidad. Al respecto Mejia y Pérez (2020) en su
investigacion en la EPM entrevistan a un tutor quien tenia a cargo a personas en discapacidad,
quien afirmo lo siguiente:

A la empresa [...] le tocd acondicionar cierto los puestos y el edificio para personas con

discapacidad. Entonces yo me enfoqué mucho como solamente en lo que yo requeria para la

nifia que yo tengo en el tutorado, pero en general, a la empresa le ha tocado hacer un despliegue
grandisimo en cuanto al acondicionamiento de los puestos y del edificio para poder tener a la

gente aqui. (p. 49)

Todo esto debe ir de la mano con talleres de capacitacion del personal, en contexto de saber
valorar a personas con discapacidad con quienes conformaran equipos de trabajo, en tal razon: se
define lo siguiente.

[...] Se hizo un trabajo de comunicaciones en los diferentes canales, [...] se capacitaron y, se

hizo sensibilizacidn; talleres de sensibilizacioén a los equipos de trabajo donde venian estas

personas, a los tutores también especialmente, a los jefes y ya como sensibilizando a la venida

de nuevas personas, pero con esas dificultades. (Entrevistado 3)

En tal razén, las capacitaciones son elementos fundamentales como herramienta de
comunicacion y de preparacion para que los entornos o ambiente laboral, sea productivo, y este en
armonia, propiciando la productividad, el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

A su vez, debe resaltarse que la inclusion laboral es un lineamiento que conduce a brindar
oportunidades a nivel laboral a personas de grupos en condiciones vulnerables, como aquellas que
sufren alguna discapacidad, en ese contexto, la inclusion laboral es definida por Rota y Santa

(Citado por Mejia y Pérez, 2020) como:

Es entonces, una en la que las personas con discapacidad tienen derecho a trabajar en igualdad
de condiciones con las demds personas y tienen derecho a escoger libremente una forma de
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trabajo que se adecue a sus necesidades. La escogencia libre del trabajo hace referencia

directamente a la situacion en la que encuentran las personas con discapacidad que, por la falta

de oportunidades, se ven obligadas a trabajar de una forma que no es adecuada para ellos y que

no cumple con las garantias legales. (p. 28).

Otra definicion para la inclusion laboral es la que se da en el marco de la convencion de los
derechos para las personas en discapacidad, aportada por la ONU (Citado por Mejia y Pérez, 2020).

Los Estados Parte en la presente Convencion reconocen el derecho en igualdad de condiciones

de todas las personas con discapacidad a vivir en la comunidad, con opciones iguales a las de

las demads, y adoptaran medidas efectivas y pertinentes para facilitar el pleno goce de este
derecho por las personas con discapacidad y su plena inclusion y participacion en la comunidad.

(p. 27-28)

En ese orden de ideas, los conceptos de inclusion laboral antes descritos, lo hacen a partir de la
discapacidad, centrando en este grupo de personas, la necesidad de brindar garantia y proteccion
de derechos, gozando del acceso a oportunidades, para que tengan un contexto en que estos sean
integrados en la comunidad, por medio de propiciar escenarios no solos a nivel, laboral, sino
también en lo educativo, artistico, politico, deportivo y cultural.

Por otro lado, la inclusion laboral se enfrenta a una clara oposicion, la cual tiene que ver con
los prejuicios y estereotipos presentes en la sociedad y que, en el caso particular de Colombia, es
un asunto que cobra fuertes visos de discriminacion hacia las personas en discapacidad,
principalmente por temas de percepciones como que estan en desventajas o no sirven para nada, o
que son improductivos.

En ese sentido, los estereotipos son creencias generalizadas de manera negativa respecto a algiin
grupo de personas; en atencion a esto el estereotipo es definido por Mejia y Pérez (2020 como):

Para la Real Academia Espafola, esta palabra se define como “imagen o idea aceptada

comunmente por un grupo o sociedad con caracter inmutable”, es decir, es una preconcepcion,

con fundamentos o no, sobre un grupo que no puede ser cambiada por las personas a

complacencia de ellos, un ejemplo de esto se encuentra en las personas con discapacidad que
su idea aceptada comtinmente se basa en la limitacion y el déficit para realizar alguna accion.

(p. 30)
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Respecto al prejuicio, estos son segiin Smith y Mackie (Citado por Mejia y Pérez, 2020) “los
prejuicios como la evaluacion ya sea positiva o negativa acerca de los miembros de un grupo.
Ademas, indican que el prejuicio se genera por factores cognitivos y sociales” (p. 30). Es claro
entonces que el prejuicio es un prejuzgamiento si, el sustento de informacion necesaria para emitir
un juicio o valor, respecto a una persona o personas, o hechos sin el peso argumentativo que da el
conocimiento de la informacion.

Es evidente, que el avance de la inclusion laboral en Colombia y en el mundo, pasara de ser un
discurso a un hecho, en la medida en que las empresas tanto privadas como publicas, empiecen a
destinar recursos para tal, en la cual, se deben invertir en adecuacion fisica y tecnolégica como ya
se ha dicho, sino también, en la generacion de una comunicacion efectiva, por medio de talleres y
capacitaciones, pues de esta manera se empezara a romper los estereotipos y prejuicios, en el
sentido de que las personas con discapacidad, si se les entrega las herramientas necesarias, y se
construye un entorno, de aceptacion y camaraderia; entonces, se vera el aporte y los beneficios que

genera para una organizacion, contar con la cooperacion de personas en condicion de discapacidad.

2.2.1 Marco conceptual

Inclusion Laboral: es la estrategia organizacional de contratacion orientada a partir del area
de recursos humanos del banco W, que permita la contratacién de personas en condiciéon de
vulnerabilidad, en el caso que atafie a este andlisis corresponde a la poblacion en condicion de

discapacidad.

De otro lado, existen definiciones mas generales sobre inclusion laboral, como la que plantea

la Comision Europea de Empleo (Citado por Arredondo y Vazquez, 2018) “La inclusion activa
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laboral es la accion de permitir a todas las personas, especialmente aquellas en situaciones de

vulnerabilidad, a participar plenamente en la sociedad y a contar con un trabajo” (p. 176)

Discapacidad: es la situacion que presenta como factor limitante en una persona que padezca
algun dafo a nivel fisico, como perdida de algunas de sus extremidades, paralisis, que expone la
no movilidad de la persona y que necesita como sustituto algun equipo, tal como, muleta, silla de

ruedas etc.; a nivel cognitivo, visual, auditivo o disartria y afasia.

A su vez segun Padilla (2010) la discapacidad es:

La discapacidad es una situacion heterogénea que envuelve la interaccion de una persona en
sus dimensiones fisica o psiquica y los componentes de la sociedad en la que se desarrolla y
vive. Incluye un sinnimero de dificultades, desde problemas en la funcion o estructura del
cuerpo —por ejemplo, paralisis, sordera, ceguera o sorda ceguera—, pasando por limitaciones
en la actividad o en la realizacion de acciones o tareas (p. 384)

Esto expone las dificultades extremas a las que puede llegar a vivir una persona en condicion

de discapacidad, aun en la actualidad.

Vinculacion: es lo referente a la contratacion de personal en un contexto de inclusion laboral,
mediante un contrato de trabajo. Donde se definen, horario, salario, cargos, funciones,

responsabilidades; en fin, todo lo concerniente a la ocupacién y desarrollo de un cargo.

Asi mismo, Espinosa y Marin (2014) afirman al respecto:

En la actualidad existen varias formas de vinculacidon o incorporacion de personal a las
organizaciones. Una vez la empresa ha definido los puestos o cargos vacantes que son
requeridos, se determinan cudles son las aptitudes y competencias necesarias para el buen
desempeiio del cargo en cuestion, teniendo en cuenta la formacion académica, experiencia
y las caracteristicas psicologicas que debe tener el candidato (p.51)

Beneficios: son las repercusiones positivas que pueden obtener la organizaciéon y los

colaboradores en el marco de contratar personas con algtn tipo de discapacidad.

A su vez, La Torella (2014) define los beneficios de la siguiente manera:
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Significa ir mas alla de la satisfaccion que siente el empleador o el empleado por remunerar o
ser remunerado a un nivel competitivo o superador de mercado; exceder o superar la normativa
vigente en materia de beneficios sociales, es vislumbrar que existe un punto de inflexion propio
de cada trabajador, donde el dinero ya no marca la diferencia, la pertenencia o la motivacion; y
en contraposicion a esto, si lo hacen aspectos no pecuniarios y emocionalmente valorados (p.4).

En este contexto, dicha concepcion se extiende a nivel organizacional, pues los beneficios
que se obtienen superan a empresas y empleados, presentdindose un marco de bienestar y

cooperacion.

Impactos: son las repercusiones en materia de acondicionamiento, fisico, tecnologico,
logistico, financiero, y de estructura, fundamentales que resultan de la inclusion laboral en el

contexto de la vinculacién de personas con discapacidad.

Segun el diccionario de uso espafiol (Citado por Liberta, 2007) impacto se define como:

“impresion o efecto muy intensos dejados en alguien o en algo por cualquier accion o suceso” (p.9)

En tal razén, la inclusion laboral aplicada en la contratacion de personas con discapacidad

tendra un impacto o efectos importantes en el Banco W.

2.2.2 Marco Legal

La normatividad en Colombia, en materia de inclusion laboral, busca favorecer a la
poblacion con discapacidad, respecto a la igualdad ante la Ley que demanda la constitucion
del pais. En ese sentido en Colombia, este aspecto ha ido evolucionando en términos legales,
pues se establece un primer acercamiento desde la década de los ochenta del siglo pasado, en
ese contexto, las politicas del Estado colombiano han propuesto una incursion que sea

favorable a las personas en discapacidad.
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Marco normativo para la empleabilidad de las personas con discapacidad en Colombia

ANO

NORMA

DESCRIPCION

1988

Ley 82

Por medio de la cual se aprueba el Convenio No. 159, sobre la
readaptacion profesional y el empleo de personas invalidas de la

Organizacion Internacional del Trabajo, OIT (1985).

1997

Ley 361

Por la cual se establecen mecanismos de integracion social de
las personas con Discapacidad, y de manera especial el Capitulo
IV del Titulo Segundo sobre la integracion laboral de las

personas con discapacidad.

2009

Ley 1346

Por la cual Colombia adopta la Convencion de Naciones Unidas
promulgada por la Asamblea de Naciones Unidas el 13 de
diciembre de 2006, la cual reafirma la responsabilidad del
Estado de establecer mecanismos y sistemas de garantia del
ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad, sin
discriminaciéon por motivo de su condicion. El articulo 27°
establece que los Estados Parte reconocen el derecho de las
personas con discapacidad las personas con discapacidad a

trabajar, en igualdad de condiciones con los demas.

2002

Ley 762

Adopta la Convencion Interamericana para la Eliminacion de
todas las formas de Discriminacion contra las Personas con

Discapacidad (1999).

2005

Ley 982

Por la cual se establecen normas tendientes a la equiparacion de
oportunidades para las personas sordas y sordo-ciegas y se

dictan otras disposiciones.
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2007

Ley 1145

Por medio de la cual se organiza el Sistema Nacional de

Discapacidad y se dictan otras disposiciones.

2013

Ley estatutaria

No 1618

Se garantiza y asegura el ejercicio efectivo de los derechos de
las personas en situacion de discapacidad, mediante la adopcion
de medidas de inclusion, acciones afirmativas y ajustes
razonables, eliminando toda forma de discriminacion a las
personas por razéon de su discapacidad, lo cual requiere
reglamentacion, programas y acciones tendientes a garantizar
los derechos, beneficios y obligaciones laborales de las personas

con discapacidad.

2017

Decreto 2011

El cual establece el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en las entidades del sector publico,
y se aplica a los 6rganos, organismos y entidades del Estado en
sus tres ramas del poder publico, a nivel nacional,
departamental, distrital y municipal, en los sectores central y

descentralizado y a los 6rganos autdnomos e independientes.

2017

Decreto 2177

Por el cual se crea el Consejo para la Inclusion de la
Discapacidad y se dictan disposiciones relacionadas con su
funcionamiento” y cuyo objeto es coordinar las acciones que el
sector privado adelante para coadyuvar al ejercicio de los
derechos y la inclusion social, laboral y productiva de las
personas con discapacidad, orientadas al desarrollo de las
capacidades a través de la formacion para el trabajo, la
produccién y el empleo de las personas con discapacidad, sus

familias y cuidadores.
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1997 Ley 361 Por la cual se establecen mecanismos de integracion social de
las personas con Discapacidad, y de manera especial el Capitulo
IV del Titulo Segundo sobre la integracion laboral de las

personas con discapacidad.

2018 Circular Por la cual se establecen mecanismos de integracion social de

conjunta 100-05 | las personas con Discapacidad, y de manera especial el Capitulo

de 2018 del IV del Titulo Segundo sobre la integracion laboral de las
Ministerio del | personas con discapacidad.

Trabajo

Reconoce la capacidad legal de las personas con discapacidad:
“la Ley parte de la idea que las personas con discapacidad
pueden tomar sus decisiones, expresar su voluntad y
preferencias, obligarse y cumplir con sus obligaciones de
manera autébnoma haciendo uso de apoyos si asi lo requieren”.

En ese sentido, la norma elimina la figura de interdiccion
impidiendo el inicio de procesos judiciales para decretarla.
Tampoco se podra solicitar que una persona se encuentre bajo
medida de interdiccion para adelantar tramites publicos o

privados.

Fuente: Tomado del Instituto Nacional para Ciegos INCI
Todo este acervo legal, esta también definido a partir del lineamiento politico del Estado
colombiano, de hecho, en el afio 2013 a través del documento CONPES 166 se redisefio la politica

publica en materia de discapacidad.
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En ese contexto dicho documento deja atrés la definicion de asistencia y proteccion social, por
el de desarrollo Humano con enfoque de derechos como fundamentos imperantes. En ese sentido
en el COMPES 166 se afirma lo siguiente:

La discapacidad se comprende desde la Politica dentro del modelo biopsicosocial enunciado en

el numeral 2.3. Dentro de sus cinco Estrategias, en materia de empleabilidad se identifica la del

Desarrollo de la Capacidad bajo la cual entre otras acciones establece: “se definiran los

mecanismos para el acompafiamiento en la fase inicial de insercion laboral y para el acceso a

la formacion para el trabajo de jovenes adultos con discapacidad. Igualmente se disefara e

implementara un programa de formacion y cualificacion para cuidadores. (p. 35)

Por otro lado, es necesario decir, que el pais, se encuentra rezagado en torno a la inclusion
laboral de personas con discapacidad, pues segiin el DANE y el Ministerio de Salud (Citado por
el diario el colombiano, 2019) afirman lo siguiente:

Tan so6lo el 10 % de la poblacion con discapacidad que trabaja (165.331 personas) tiene un
contrato a término indefinido, 6 % cuenta con una vinculacion laboral a término fijo, 13 % no
especificod su condicion contractual y un 71 % lo hace sin contrato.

En tal motivo, se evidencia el atraso que en materia de inclusion laboral en personas con
discapacidad existe en el pais. A su vez, bajo ese contexto antes descrito, el presente estudio de
caso promueve la contratacion de personas en esta situacion, para materializar lo que legalmente

se ha estipulado, tratando de concientizar el potencial de este recurso humano para las empresas y

organizaciones y la sociedad en general.
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CAPITULO 3. ANALISIS DEL CASO

3.1 Objetivos

3.1.1 Objetivo general:

Describir la inclusion laboral como caso de estudio relacionado con la gestion del talento

humano aplicado a la Empresa

3.1.2 Objetivos especificos

e Identificar las razones por las cuales no han sido contratadas personas con discapacidad.

e Analizar el impacto que genera la inclusion laboral de personas con discapacidad dentro
de la organizacion.

e Recomendar la inclusion de personas con discapacidad y su vinculacion, asi como

beneficios que aporta a la organizacion.
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3.1 Método

Estudio de caso utilizando un enfoque cualitativo de caracter descriptivo. En ese contexto se
pretende describir la inclusion laboral relacionado con la gestion del talento humano aplicado a la
Empresa, en ese sentido, la investigacion da cuenta del estado actual en que se encuentra el Banco
W, respecto a una posible adopcién de un lineamiento orientado a la contratacion de personal en

condicién de discapacidad y la percepcion de los colaboradores tienen.

3.1.1 Variables o dimensiones de analisis

Es necesario definir los principales aspectos analizados que permiten una mayor aproximacion
a la realidad del banco W, en atencion a ello se logr6 identificar y describe la inclusion laboral,
discapacidad, vinculacion, beneficios e impacto. Entendiendo la inclusion de manera estratégica,
que atafie a toda la organizacion y su relacion con el entorno, asi mismo, la discapacidad, es la
caracteristica en la cual se centra dicha inclusion, adoptandose procesos de vinculacion o seleccion

de personal, ademas de los beneficios e impactos que se pueden obtener.

3.2.2 Recoleccion de informacion

Para la recoleccion de la informacion se acude a la utilizacion de encuesta de seleccion
multiples multiple con unica respuestas, que obedece a un cuestionario compuesto de 9 preguntas;
como fuentes primaria de recoleccion de informacion, Asi mismo, esta se desarrolld y compartid
a través de la plataforma tecnoldgica google forms.

De igual manera, se hace uso de fuentes secundarias como, bases de datos académicas

especializadas, revisando tesis de pregrado, de maestrias y de doctorados,
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3.1.2 Poblacion y muestra

La poblacion esta definida como todos los colaboradores del Banco W, que a dia de hoy la
componen 2118 personas en todo el territorio nacional. A su vez se tomd una muestra no
probabilista, de 40 personas ubicadas en la sede principal de la ciudad de Cali.

Para la recoleccion de la informaciéon se acude a la utilizacion de encuesta con multiples
respuestas, que obedece a un cuestionario compuesto de 9 preguntas. Asi mismo, esta se desarrolld
y compartid a través de la plataforma tecnoldgica google forms, resaltando ademas que se aplico

a 40 colaboradores del Banco W.
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Cronograma

Elaboracién del Proyecto de Inv.

Indagacioén de Referencia X

Borrador de Proyecto de estudio X

Entrega de Proyecto de Inv. X

Elaboracién de Protocolo de técnica X X

Aplicacion de técnicas de X X

investigacion

Interpretacion de las evidencias X X

empiricas en base al marco tedrico

Construccién de datos X X

Presentacion de la informacion X X
organizada

Presentacion del Reporte de Inv. X

Entrega de borrador del reporte

Redaccion del Reporte

Entrega del Reporte de Investigacion

Correcciones

X[ X[ X| X

Entrega final y exposicion




Presupuesto de investigacion
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1 | Personal 600.000 600.000
2 | Equipos 500.000 500.000
3 | Software
4 | Materiales papeleria 90.000 90.000
5 | Salidas de Campo 200.000 200.000
6 | Material Bibliografico
7 | Publicaciones y Patentes
8 | Servicios Técnicos 1.000.000 1.000.000
9 | Viajes
10 | Construcciones
11 | Mantenimiento
12 | Administracion

Total 2.390.000
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3.2 Tabulacion

Grafico 2

1 ;Cuaél condicién de discapacidad considera usted que el banco W puede incluir en su

personal del area administrativa?

@ auditiva

@ visual

@ cognitiva

@ fisica (paralitica, perdida de
alguna extremidad)

6 personas contestaron que aquellas que presentan problemas auditivos.

2 personas contestaron que aquellas con problemas visuales.

4 personas contestaron que aquellas con problema cognitivo

28 personas afirman que aquellas con una discapacidad fisica (Paralitica, perdida de alguna

extremidad)

Grafico 3
2 ;Cual es la percepcion que se tiene de la contratacion de las personas con Discapacidad en

el banco?
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@ Negativa

® Renuente

@ Indiferente

@ Es de empatia y tolerante

5 personas tienen una percepcion renuente frente a este tipo de contratacion.

13 personas le son indiferente

22 personas tienen una percepcion de empatia y tolerancia.

Grafico 4
3 (En la actualidad el banco W cuenta con las instalaciones para la contratacion de personas con

discapacidad? (Marque las que identifique)

@ Rampas

@ Sistema braille

@ Pasamanos

@ Lenguaje de sefas
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27 personas afirman que en el Banco cuenta con rampas que facilita la movilidad de personas en silla

de ruedas

4 personas afirman que el banco cuenta con sistema braille para ciegos

3 personas respondieron que el banco tiene pasamanos

6 personas afirman que el banco maneja lenguaje de sefias.

Grafico 5
4 ;El desarrollo de la inclusion laboral por el area de talento humano, segin su percepcion traera

como resultados?

@ WMejor clima laboral y eficiente
@ Baja productividad

Sobre costos operativos
@ Otros

32 personas respondieron que sera mejor clima laboral y eficiencia.

2 personas respondieron que traeran sobrecostos operativos

6 personas respondieron la opcion otros

Grafico 6
5 ({Considera usted que la direccion del banco aplicara la inclusion laboral de personas con

discapacidad por las siguientes razones?
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@ responsabilidad laboral
@ imagen corporativa

@ bienestar y empatia hacia esta
poblacion

@ disminucion de costos economicos

10 personas respondieron que la razon principal es la responsabilidad laboral.

5 personas respondieron que por la imagen corporativa.

24 personas respondieron que por bienestar y empatia hacia estas personas.

1 persona respondid que por costos econdmicos.

Grafico 7

6 ;Considera usted que las personas con discapacidad deben ganar el salario de acuerdo con un

criterio?

® a surendimineto

@ Altipo de cargo

@ Al tipo de discapacidad
@ Al nivel educativo

4 personas respondieron que a su rendimiento.

22 personas respondieron que al tipo de cargo.
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3 personas respondieron que al tipo de discapacidad.

11 personas respondieron que al nivel educativo.

Grafico 8

7 los procesos de seleccion del Banco W deben adaptarse de acuerdo con los criterios de:

@ tipo de contratacion y salarios

@ enfoque de inclusion laboral y perfiles
de cargo

merito y alcance de metas
@ idoneidad del candidato y experiencia
@ todas las anteriores
@ ningunas de las anteriores

2 personas respondieron tipo de contratacion y salarios

16 personas respondieron enfoque de inclusion laboral y perfiles de cargo.

1 persona respondié mérito y alcance de metas.

2 respondieron idoneidad de candidato y experiencia.

19 personas respondieron todas las opciones
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Grafico 9

8 (El manejo de los recursos y presupuestos del area de talento humano del banco son?

@ aceptables
@ insuficientes
© desmedidos

40%
i\)\ @ cquilibrados

23 personas respondieron aceptable

1 persona respondi¢ desmedido

16 personas respondieron equilibrados

Grafico 10
9 (Considera usted que una persona en condicion de discapacidad realizaria las funciones de un

cargo de manera?

@ cficiente
@ aceptable
@ excelente
® buena

22 personas respondieron que eficiente
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6 personas respondieron que aceptable

6 personas respondieron excelente

6 personas respondieron buena.

3.3 Analisis de resultados.

Para los colaboradores del Banco W el tema de inclusion laboral, es fundamental, en ese
sentido, el 70% cree que las personas que se pueden contratar son aquellas que presentan alguna
discapacidad fisica (Paralitico, o perdida de extremidades), en segunda instancia, la discapacidad
auditiva con un porcentaje del 15%. Lo anterior supone la creencia de que estas son las
discapacidades que pueden ser mucho mas faciles, en términos de brindar las herramientas
tecnologicas y fisicas para que se puedan vincular laboralmente.

De igual manera, respecto a la percepcion, de contratar personas con discapacidad, esto es
fundamental, pues al tener una percepcion positiva, crea un contexto de cooperacion, resaltando
que el 55% de los colaboradores del banco tiene un nivel de empatia, no obstante, el 32.5% es
indiferente, lo que supone que estos no discriminan el estado de discapacidad que sufre una
persona, sencillamente para ellos, implica que la relevancia la tienen los resultados del
colaborador, sin importar, si tiene, o no; alguna discapacidad. Si bien solo el 12.5% tiene renuencia
con este tipo de contratacion, termina siendo normal como suele suceder, que existan modelos
mentales que se opongan a esta situacion.

A su vez, en relacion con las instalaciones, los colaboradores, afirman, que el Banco W cuenta
con rampas en mas del 67.5%, lenguaje de sefias con el 15% y sistema Braille con el 10% y

pasamanos con 7,5%. Ahora bien, las instalaciones también hacen referencia a la infraestructura
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fisica pero también a los intangibles, tales como métodos y procesos que permita la inclusion
laboral en el banco.

La inclusion laboral por el area de talento humano, segtin la percepcion de los trabajadores traera
como resultados, entre ellos, un mejor clima laboral con 80%, si bien, hubo quienes afirmaron que
seria otro tipo de resultados con 15%, ademés de sobre costo administrativos con 5%. Lo antes
descrito, indica que la percepcion de los colaboradores del banco W respecto a la inclusion laboral,
es favorable, lo que vislumbra una recepcion positiva que existiria en la organizacion, impactando
para bien el ambiente de trabajo.

Siguiendo con el analisis, la direccion del banco implementaria la inclusion laboral de personas
con discapacidad teniendo en cuenta principalmente, el bienestar y empatia hacia esta poblacion,
pues los colaboradores asi lo expresaron con un 60%, seguido de un 25% de responsabilidad
laboral, en ese contexto, aspectos como el de imagen corporativa (12.5%) y, disminucién de costos
econdmicos (2.5%), son menos significativos. Por consiguiente, para los colaboradores, la alta
direccion maneja una imagen positiva, y si se quiere humana, pues la busqueda de bienestar y
empatia en dicha poblacion, asi lo deja ver.

Asi mismo, las personas en condicion de discapacidad deben ganar el salario de acuerdo con
un criterio, basado en el tipo de cargo (55%) y no debido a su discapacidad (7.5%) asi lo exponen
los colaboradores. Si bien factores como la educacion (27.5%) y el rendimiento (10%) pueden ser
factores a tener en cuenta, lo cierto es que, fundamentalmente es el tipo de cargo, pues este tendra
un salario, de acuerdo al tipo de responsabilidades, funciones y objetivos a lograr

Respecto a los procesos de seleccion del Banco W deben adaptarse de acuerdo con los criterios
de enfoque de inclusion laboral y perfiles del cargo (40%), el tipo de contratacion y salarios,

méritos y alcance de metas, e idoneidad del candidato y experiencia suman en total 12.5%, sin
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embargo, el 47.5% de los colaboradores, elige en conjunto estos 4 aspectos. En sintesis, el enfoque
de inclusion laboral y el perfil del cargo son primordiales para el proceso de seleccion, no obstante,
este ultimo, juntamente con el tipo de contratacion y salarios, méritos y alcance de metas, e
idoneidad del candidato y experiencia, terminan de ser mucho mas pertinentes en un contexto de
sinergias para el area de recursos humanos, al momento de llevar a cabo un proceso de seleccion.

Siguiendo con el analisis de los resultados, los recursos y presupuesto del area de talento
humano del banco, son segin los colaboradores, aceptables (57.5%), 40% dice que son
equilibrados y desmedidos un 2.5%, esto indica, que para los empleados, el banco W asigna el
presupuesto y recursos necesarios que buscan motivar al trabajador en materias de eficiencia y
productividad, en un marco de bienestar y mejoramiento del clima laboral.

De otro lado, una persona en condicion de discapacidad realizaria las funciones de un cargo de
manera eficiente 55%, aceptable 15%, excelente 15%, buena 15%, esto demuestra que los
colaboradores, creen que la eficiencia seria una caracteristica de las personas en condicion de

discapacidad al momento de hacer un trabajo.

3.3.1 Contraste con la teoria

Es fundamental exponer que luego de analizar los resultados obtenidos a través de la
recoleccion de la informacion lo que acontece con los aspectos que se propuso analizar el presente
estudio de caso.

Es importante definir que la razén principal por la cual no se ha contratado personas con
discapacidad en el Banco W, obedece principalmente, a que no existe un lineamiento (Politica)

por parte de la alta direccion, respecto a la inclusion laboral. Lo que supone un obstaculo que
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permita a la organizacion obtener mejoras en el area de recursos humanos, y en general, en todas
las areas de la entidad donde se pueda aprovechar a este personal.

De igual manera, la situacion de no tener una politica en inclusion laboral genera que no exista
un contexto a nivel de infraestructura tecnoldgica que no facilita el trabajo de personas con
discapacidad. Pues su acceso y movilidad en la actualidad estan dados, para el desarrollo de una
labor o actividad queda limitada pues no existe una infraestructura fisica y tecnoldgica efectiva.

Si bien, la teoria nos muestra que existen estereotipos o modelos mentales en torno a la
percepcion social respecto a las personas en condicion de discapacidad, que supone un limitante
de estas para llevar a cabo una actividad o tarea; expone el rezago como sociedad en Colombia.
También es cierto que las percepciones encontradas entre los colaboradores del banco, se evidencia
que estos tienen una apreciacion positiva, ademas de creer que seria beneficioso para el Banco W

contratar en el personal del banco, personas en situacion de discapacidad.

3.4 Aplicacion del marco logico
3.5.1 Arbol de problemas

El Banco W a través del area de recursos humanos, maneja un enfoque tradicional en la
contratacion, en ese sentido, no existe la vinculacién de personas con discapacidad, es decir que
no hay una politica de inclusion laboral que hoy en dia se esté implementando, en ese contexto
debe decirse que falta adecuar los puestos de trabajos para personas con discapacidad.

Lo anterior unido las fallas en la diversidad de competencias, experiencias que aportan buen
capital humano, la limitacion a un tipo de perfil determinado, asi como contratacion en etiquetas,
no en habilidades, actitudes y valores, genera distorsion que seguramente impactaria en el clima

laboral, en la productividad y eficiencia del recurso humano de la organizacion.
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Cuadro 3

Arbol de problemas

Consecuencia 2: Incremento de Consecuencia 4:No hay Consecuencia 6:No poseen

costos plan de accion diversidad de competencias,
experiencias que aportan buen
capital humano

Consecuencia 1: No hay acceso que Consecuencia 3: No se Consecuencia 5: No es posible
permita estar en un ambiente laboral destinan recursos para su su aplicacion si no se tiene
optimo implementacion conocimiento del tema

Problema: El Banco W no
cuenta con un proceso de
seleccion de personas con
discapacidad

Causa 1:Falta de adecuacion de los Causa 2:No se ha Causa 3:Poco conocimiento del

puestos de trabajos para personas presupuestado contratar a marco legal y normativo para

con discapacidad personas con esta vincular esta poblacion
condicion

3.5.2 Arbol de soluciones

Las soluciones buscan generar el mejoramiento continuo en todos los niveles de la
organizacion, en el caso particular el area de talento humano, se establece unas posibles soluciones
que le pueden aportar grandes beneficios al Banco W

Mejorar el proceso de desarrollo humano hard que se cumpla con la politica de vinculaciones
de personas con discapacidad, para ello es necesario la adecuacion de puestos de trabajo para

personas en esta condicion.
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De igual manera, la politica de inclusion laboral existird cuando se contrate personas con
discapacidad, esto permite construir la diversidad dando como resultado una cultura corporativa
abierta en sintonia con la sociedad y mas competitiva.

Ademas, se debera fijar la atencion en el talento de las personas y no en aspectos superficiales,
esto generard, una contratacion mas efectiva en términos del perfil del cargo y las capacidades de
las personas.

Cuadro 4

Arbol de soluciones

Acciodn 2: Hacer un plan de costos Accion 4:Crear un plan de Accion 6:Contratacion de
accion personas con discapacidad para
reforzar la politica de diversidad

Accion 1:Crear accesos que permita Accion 8 Destinar Accion 5: Capacitacion de la
estar en un ambiente laboral optimo recursos para su normatividad legal vigente
implementacion

Contar con un proceso de
seleccion de personas con
discapacidad

Eje 1:Adecuacion de los puestos de Eje 2: Establecer un Eje 3: tener conocimiento del
trabajos para personas con presupuesto para marco legal y normativo para
discapacidad contratar a personas con vincular esta poblacion

esta condicion

Nota: en la accion 1 por acceso se entiende la facilidad de ejercer un cargo a partir de
mejoramiento fisico, de contenido, tecnoldgico y de infraestructura.



3.5 Plataforma estratégica de solucion
Figura 3

Plataforma estrategia de solucion
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Tener un
conocimiento
legal y normativo
— para vincular
personas con
discapacidad.

Dar capacitacion sobre la normatividad
legal vigente al area de recursos
humanos y directivos

Contratar personal con discapacidad
para reformar la politica de diversidad.
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3.6 Planes de accion

Cuadro 5

Adecuacion puestos de trabajo

VISION FUTURO. LINEA ESTRATEGICA e ACCION RESPONSABLES UNEA BASE META TIEMPO RECURSO NOMBRE DEL INDICADOR FFORMULA DELCALCULO PRESUPUESTO EN PESOS $
Crear accesos (Fisicos,
- . Asesores en
tecnolégicos, de Construir los cargos B .
tecnologia, Namero de cargos
contenidoy de Talento humanoy adaptados para . . . Cargos revisadosy | . )
. . . . 0% 2afios | arquitectonicos, intervenidos / Total 30.000.000
infraestructura) que drea financiera personas adaptados )
. . . . de software y de de cargos existentes
permitan un ambiente discapacitadas
" hardware
laboral optimo
Establecer politicas de
inclusion laboral asi |Adecuacién a los s
Revisiony
como procesos de puestos de -
i . redisefio de
seleccién parala trabajos para
9 cargos
contratacion de personas con
personas con discapacidad c land
. . rear un plan de .
discapacidad P Teléfonos de
Establ to [Talento humanoy costo para evaluar contacto para Beneficio esperado /
stablecer un presupuesto X i -
presup . N . 0% laasignacionde | 3 meses . Beneficios costos 3.000.000
de costos area financiera . cotizaciones, pc, Costo real
recursos necesarios
N . papeleria etc.
ainvertir

Cuadro 6

Presupuesto general de inversion

Asignar un 15% del
P Presupuesto
presupuesto total Econdmicos,
Destinar recursos . " asignado para
Gerencia que facilite la _ humanos, Presupuesto .
para su . . 0% . 2 afios . . . inclusion / 4.650.000.000
. financiera contratacién del tecnolégicosy de | inclusién laboral
implementacion . presupuesto total del
personal en infraestructura.
i Banco
cuestion.
Establecer politicas de Establecer
inclusion laboral asi como|presupuesto general L.
N . -, Evaluaciony
procesos de seleccién | de inversién para la .
L . formulacion de
para la contratacién de contratacion de
proyectos
personas con personas con
. . Crear plan de
discapacidad discapacidad N . .
accion con Cumplir al 100% Equipos de Actividades
objetivos, Talento con las actividades = trabajo, PC, ejecutadas
! 0% 2affos o Cobertura fecutadas / 3.000.000
humano y tareas Papeleria, actividades
tareas, tiemposy propuestas. procesos. propuestas
responsables




Cuadro 7

Capacitacion en conocimiento legal sobre inclusioén laboral
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[— [P— R Acaon [ — v Tewpo wecurso NOMBREDRNDICADOR  FORMUIADEGALCULD  PRESUPUESTO BN P05
. Comunicara los
Brindar capacitacion sobre Leyes, Personas capacitadas
. B lideres de areas,
la normatividad vigente |[Area juridica o Economicos, Cobertura de / Total personas que
0% sobre la 2 meses 1.000.000
respecto a la inclusion |asesor externo o PC, Papeleria, | personal capacitado asistieron a las
laboral normatividad legal etc capacitaciones
en un 100%
Establecer politicas de
. Conocimiento legal y
inclusién laboral asi como .
X normativo parala | Leyesa favor de
procesos de seleccion L . .
. contratacién de lainclusion
para la contratacion de
personas con personal con laboral
discapacidad Establecer un proceso
No de personas con
discapacidad de reclutamientoy ’
. : Equipos de discapacidad
Contratacién de personal con seleccion adaptado
N trabajo, PC, contratadas / el numero
discapacidad para reforzar la | Talento humano | 0% para personas con | 2 affos Personas discapacitadas 4.000.000.000
Papeleria, de personas en total
politica de diversidad discapacidad, en al
procesos. vinculadas que trabajan
menos el 20% de los
actualmente
colaboradores
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CAPITULO 4 CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LECCIONES APRENDIDA

4.1 Conclusiones

La inclusion laboral es un tema que debe ser tenido en cuenta por cualquier organizacion que
desee promover la equidad y la igualdad de oportunidades sin discriminacion alguna, de hecho, es
en este asunto, en donde debe establecerse la verdadera inclusion de personas que tienen alguna
discapacidad, son beneficiadas transformando sus realidades.

Es importante establecer las razones por las cuales el Banco W no ha contratado personas con
discapacidad, en tal razon, se encontrd, que no existe una politica de inclusion laboral para
personas con discapacidad, si bien existe una politica de diversidad en la organizacion, no es
suficiente, pues es fundamental, para la empresa superar estereotipos, o falsas creencia en que este
inmersa la alta directriz, pues esta situacion no permitir que se cree un contexto que facilite la
contratacion de personas con discapacidad.

Por otro lado, es necesario que la contratacién de personas con discapacidad dentro de una
organizacion aporta valor o creaciéon de riquezas ademds de generar un ambiente laboral de
armonia, implica un aumento de la productividad, la cooperacion, la creatividad permite la
adaptacion y flexibilidad de la estructura organizacional, asi como el mejoramiento del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal del area de gestion humana, en el caso particular del Banco
W.

A su vez, promover la contratacion de personas con discapacidad, debe iniciar con los esfuerzos
de organizaciones como el Banco W para que genere una concientizacion de la importancia de

brindar oportunidades a esta poblacion, en los distintos sectores de la economia, pues es claro que
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la inclusién laboral debe estar soportada a partir del liderazgo de las grandes empresas. De igual
manera, los beneficios para la economia son importantes, pues esto impacta en la vida de una
poblacion vulnerable y sobre sus familias, permitiendo el mejoramiento de la calidad de vida, asi
como el beneficio en términos de imagen corporativa para la organizacion.

En términos generales, la inclusion laboral de personas con discapacidad responde a una
necesidad en la que las empresas de cualquier sector inviertan recursos que permita desarrollar
organizaciones mas humanos, generando una cultura basada en la inclusion, aplicando una alta

dosis de responsabilidad social empresarial.

4.2 Recomendaciones

Luego del anadlisis de los resultados se establecen las recomendaciones siguientes:

e Crear una politica de inclusion laboral al interior del Banco W que contenga los objetivos,
alcances y responsabilidades, para ser divulgada a toda la organizacion, por parte de la alta
direccion.

e Establecer presupuesto de inversion en cuyos pilares se encuentre, la infraestructura fisica,
la tecnologia, el costo operacional, la ndmina y la capacitacion.

e Adecuar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, que combine perfiles de
cargos, con experiencia, formacion, habilidades, talentos y destrezas. Adaptados a las
necesidades de personas con discapacidad, no disminuyendo la exigencia de estos, sino
generando la competencia entre esta poblacion, es decir, la recomendacion es que se creen
cargo que solamente puedan ejercer esta poblacion, pero sin afectar a la poblacion sin

discapacidad.



55

e Propiciar el trabajo en equipo entre personas sin discapacidad juntamente con personas con
discapacidad, para que se cree un ambiente laboral de cooperacion para el alcance de
objetivos y metas, que permitan la consecucion de objetivos organizacionales.

e Definir y establecer sistemas de compensacion y sanciones, obedeciendo al desempefio,
productividad y responsabilidad laboral sin discriminacion alguna. Esto generard una
verdadera inclusion pues tratara a todas las personas en igualdad de condiciones.

e Por ultimo, se debe establecer la libre competencia por cargo sin importar si las personas
candidatas sufren alguna discapacidad, esto permite competir bajo el mérito y talento de

los candidatos, sobre todo en cargos estratégicos que demande el Banco W.

4.3 Lecciones aprendidas

Luego de aplicar la encuesta, se pudo constatar que los colaboradores tenian una gran empatia
respecto a la contratacion de personas con discapacidad, razon que permite establecer, que si bien,
a la hora de abordar a los colaboradores, existia la creencia de que culturalmente estos podian ser
apaticos o renuentes con esta poblacion, en ese sentido, los resultados encontrados, demuestra que
el Banco W tiene una disposicion al menos desde el ambito del ambiente laboral, de facilitar la
contratacion, vinculacion en un contexto de colaboracion con los potenciales colaboradores en esta
condicion.

Al analizar, la literatura respecto a este estudio, se evidencid los beneficios que implica para
una empresa la contratacion de personas en condicion de discapacidad, ademas, se promueve que
esta inclusion empodera a estas personas, dejando de lado los estereotipos, generando que acciones
nefastas como la discriminaciéon o menos precio, al que esta poblacion histéricamente ha sido

sometida, sean superadas.
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A su vez, la creacion de una politica de inclusion laboral manifiesta en si mismo, un valor
moral, pues se trata, ni mas ni menos; de generar un verdadero manual de convivencia, basado en
el respeto, tolerancia, empatia y bienestar.

También se demostro por parte de los actuales colaboradores, que el pago de salarios debe estar
en funcion mas por el talento, habilidad, y productividad de las personas con discapacidad que por
su condicion, asi como dicho salario debe ser sin discriminacion, razén que expone una concepcion
de equidad. En ese orden de ideas, lo antes planteado deja entrever, que las personas tienen un
aprecio por la vida humana sin importar la condicion en que se encuentre un compaifiero de trabajo,
esto permite una mayor integracion social, ademas de permitir un entorno laboral arménico y

productivo.
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