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RESUMEN EJECUTIVO

La empresa Comidas Orientales S. A de C. V, es una empresa dedicada y especializada en la preparacion y
comercializacion de comida china, a través de sus cuatro diferentes canales: Comida a la vista o también
llamado servicio en barra, servicio a domicilio, servicio en mesa y autoservicio, ademas, posee un total de 27
restaurantes distribuidos en todo el pais, cuenta con alrededor de 650 empleados operativos,
desafortunadamente cuenta Unicamente con cuatro personas con discapacidad, la empresa busca la
incorporacion de més personal con estas condiciones y asi cumplir con la Ley Especial de Inclusion de las
Personas con Discapacidad.

A lo que se hizo conocimiento al grupo de investigacion, surgiendo el interés de determinar si las politicas de
insercion laboral que posee actualmente la empresa Comidas Orientales S. A de C. V permiten la
incorporacion de personas con discapacidad.

Por tanto, como estudiantes de la Universidad de El Salvador proponemos Fortalecer las politicas de
insercion laboral que permita la incorporacion de personas con discapacidad en la empresa
Comidas Orientales, S.A. de C.V., ubicada en el municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento
de La Libertad.

La realizacion de la investigacion, se basé en el tipo descriptivo, las fuentes de informacion
consultadas permitieron poseer un marco tedrico de referencia sobre el tema, asimismo se
utilizaron las técnicas de recoleccion de datos como: la entrevista, dirigida al Generalista de
Recursos Humanos y a las cuatro personas con discapacidad de la organizacion y la encuesta
dirigida a 66 empleados operativos de diversas sucursales de la empresa.

A través del diagnostico realizado a la empresa Comidas Orientales S. A de C. V se determinaron las
siguientes conclusiones:

1. Actualmente la empresa no cuenta con politicas idoneas para la insercion de personal con
discapacidad.

2. La organizacion contrata mayormente a personas con discapacidad de tipo auditiva, sin
embargo, no cuenta con personal capacitado en lenguaje de sefias, para poder recibir a estos
candidatos e integrarlos a sus puestos de trabajo.

3. La empresa no cuenta con un descriptor de puestos de trabajo, donde se definan las
funciones principales y los requisitos que las personas con discapacidad deben cumplir

para ser contratadas.



Una vez definidas las conclusiones anteriores, se presentan las siguientes recomendaciones:

1. Elaborar politicas de insercion laboral enfocadas a personas con discapacidad,
implementéndolas a través de su guia de aplicacion.

2. El personal involucrado en la insercion de nuevos candidatos debe contar con capacitacion
en lenguaje de sefias para facilitar la comunicacion entre el personal.

3. Desarrollar una herramienta de descriptor de puestos donde se definan las posiciones,
tareas y el perfil que las personas con discapacidad deben cumplir para ser considerados
como candidatos para trabajar en la empresa.

Con los resultados de la investigacion, se elaboro la siguiente propuesta: La elaboracion de nuevas
politicas enfocadas a la insercion de personas con discapacidad, su implementacion a través de una
guia de aplicacion y la planilla de los nuevos colaboradores con discapacidad con el objetivo de

conocer el impacto econdmico o inversion en la contratacion de los nuevos asociados.



INTRODUCCION
La inclusidn laboral de personas con discapacidad es un tema importante en la sociedad actual, a
pesar de los avances en el mundo existen barreas que dificultan su plena participacion en el
mercado de trabajo.
El presente trabajo de investigacion titulado: Fortalecimiento de Politicas de Insercion Laboral que
permita la Incorporacion de Personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales, S.A. de
C.V., ubicada en el municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento de la Libertad, tiene como
finalidad de proveer lineamientos que faciliten la insercidn de personal con discapacidad, cumplir
las leyes vigentes y ofrecer trabajo en las condiciones adecuadas. Este documento consta de los
capitulos siguientes:
Capitulo I, este capitulo comprende los antecedentes de la empresa Comidas Orientales, S.A. de
C.V, donde se menciona su origen, mision, vision, ubicacion, rubro, empleados, productos,
sucursales, organigrama Yy politicas internas, su marco legal. Ademas, se presentan aspectos
teoricos de las generalidades de las personas con discapacidad, su inclusion en El Salvador, ademas
se incluye aspectos teoricos de las politicas empresariales, el proceso de insercién en las empresas
y el proceso de onboarding.
Capitulo 11, presenta la investigacion de campo realizada, donde se encuentra la metodologia
utilizada para el desarrollo de la investigacion, las herramientas utilizadas para la recoleccién de
datos, el procedimiento de analisis e interpretacion de datos, se describe el diagnostico de la
situacion actual de las politicas de insercion laboral, donde se determinaron puntos de mejora con
respecto al reclutamiento, seleccion, contratacion, onboarding (induccion), etc. y finalizando con
las correspondientes conclusiones y recomendaciones.
Capitulo 111, se presenta la descripcion de la propuesta de fortalecimiento de politicas de insercion
laboral de personal que permita la incorporacion de personas con discapacidad en la organizacion,
su justificacion, los objetivos, el proceso de aplicacién de la propuesta y la planilla proyectada de
los nuevos empleados con discapacidad.
Se espera que, con la propuesta realizada, se posean herramientas idoneas para facilitar la insercion
de personal con discapacidad a la empresa, generando oportunidades nuevas de empleo y

contribuir a mejorar su calidad de vida e independencia econémica.



CAPITULO I: Marco tedrico de referencia sobre el fortalecimiento de politicas de insercion
laboral que permita la incorporacion de personas con discapacidad en la empresa Comidas
Orientales, S.A. de C.V., ubicada en el municipio de Antiguo Cuscatlén, departamento de La
Libertad.

1. Antecedentes De La Empresa Comidas Orientales S.A De C.V

1.1. Introduccion

La empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V., es una empresa dedicada y especializada en
la preparacion y comercializacion de comida china, actualmente pertenece al holding
(Sociedad financiera que posee o controla a la empresa) llamado Restaurant of America,
ofrece sus productos en cuatro diferentes canales: servicio de comida a la vista o conocida
como servicio en barra, servicio a domicilio, servicio en mesa (actualmente funciona para un
restaurante) y autoservicio. También se comercializan otros productos como bebidas

carbonatadas, bebidas naturales y otros productos diversos como acompafiamientos.

1.2. Origen e Historia
Fundada el 29 de enero en 1999 en Lima-Per( por Carlos Manuel Leon Velarde, abre su
primer restaurante en el patio de comidas del Jockey Plaza y en Arequipa como primera
provincia, ambos en concepto de foodcourt dentro de centros comerciales.
Debido al éxito, la marca incursiona en el mercado extranjero en 2002, abriendo su primer
restaurante en Ecuador, luego en 2004, el sefior Francisco Rovira, principal accionista de
Corporacién de Franquicias Americanas, ahora llamada Premium Restaurant of America,
adquiere la franquicia para El Salvador trayendo la marca al pais, abriendo los dos primeros
restaurantes en diciembre de ese afio, una en centro comercial Multiplaza y la segunda en
Plaza Merliot.
Tras 13 afios, en 2012, la marca vende su operacion en Peru al grupo Intercorp, uno de los
grupos econdmicos mas grandes de pais.
1.3. Misién

e Construir experiencias de trabajo positivas y enriquecedoras que agreguen valor a la

vida de nuestra gente.
e Hacer especial cada ocasion de comer y compartir sirviendo con alegria comida

extraordinaria.



1.4. Vision

Ser la organizacion de restaurantes méas exitosa de América
# 1 en crecimiento
# 1 en preferencia de sus marcas

# 1 en lugar para trabajar

1.5. Ubicacion
Las oficinas centrales de donde se rige el area administrativa de la organizacion estan
ubicadas en Urbanizacidon Jardines de la Hacienda, boulevard Merliot #7, Antiguo Cuscatlan,
La Libertad, sin embargo, cuenta con 27 restaurantes distribuidos en los principales centros
comerciales y ciudades del pais, distribuidos en los siguientes departamentos: Santa Ana,
Sonsonate, La Libertad, San Salvador, Usulutan, San Miguel.
De estos restaurantes, 13 se encuentran dentro de centros comerciales, el resto pertenecen a
establecimientos propios de la empresa
1.6. Rubroy Giro.
La empresa pertenece al rubro de Servicios, su giro es Restaurantes.
1.7. Empleados
Actualmente la némina total de empleados esta distribuida entre equipo gerencial, equipo
administrativo o conocido internamente como equipos de apoyo Yy equipo operativo, haciendo
una némina de 650 empleados al momento de realizar este trabajo de investigacion.
1.8. Productos De Comidas Orientales S.A De C.V

Cuadro N°1: Lista de platillos del catdlogo de Comidas Orientales S.A De C.V

PLATOS PRINCIPALES

ARROZ POLLO CHAOMEIN CERDO
Agridulce con

Oriental de lomito pifia Pollo al wok Pierna asada al ajo
Oriental de pierna asada Orange Con camarones
Oriental de camarones Red dragon Con pollo y lomito
Oriental de pollo Al wok Con res CAMARONES
Cantones con pollo Cantones RES Dorados
Cantones con pollo y camarones Lomito con vegetales | Con vegetales

Fuente: Menu oficial de Comidas Orientales S.A De C.VV




Cuadro N°2: Lista de otros platillos de catalogo de Comidas Orientales S.A De C.V

OTROS PLATILLOS

ENTRADAS

SOPAS
Rollitos chinos | Sopa mein de camarones
Wantanes sopa mein de lomito

POSTRES

Dulce de leche oriental

Brownie

Fuente: Menu oficial de Comidas Orientales S.A De C.VV

1.9. Sucursales De Comidas Orientales S.A De C.V Con Total De Empleados
Cuadro N°3: Lista de sucursales de Comidas Orientales S.A De C.V

LUGARES DE TRABAJO

NOMBRE DEL LUGAR DE TOTAL
TRABAJO DEPARTAMENTO MUNICIPIO EMPLEADOS

EXPRESS EL ENCUENTRO

LOURDES LA LIBERTAD COLON 19
EXPRESS ENCUENTRO

AGUILARES SAN SALVADOR AGUILARES 16
EXPRESS GARDEN MALL SAN MIGUEL SAN MIGUEL 18
EXPRESS LA JOYA LA LIBERTAD SANTA TECLA 15
EXPRESS METROPOLIS SAN SALVADOR MEJICANOS 25
EXPRESS PASEO VENECIA SAN SALVADOR | SOYAPANGO 22
EXPRESS SAN MARCOS SAN SALVADOR | SAN MARCOS 27
EXPRESS SAN MARTIN SAN SALVADOR | SAN MARTIN 15
EXPRESS SANTA ANA SANTA ANA SANTA ANA 36
EXPRESS SANTA TECLA LA LIBERTAD SANTA TECLA 24
EXPRESS SONSONATE SONSONATE SONSONATE 6
EXPRESS USULUTAN USULUTAN USULUTAN 23
SUCURSAL FC ALTAVISTA SAN SALVADOR ILOPANGO 23
SUCURSAL FC CENTRO SAN

MIGUEL SAN MIGUEL SAN MIGUEL 40

SAN

SUCURSAL FC GALERIAS SAN SALVADOR SALVADOR 17




LUGARES DE TRABAJO

NOMBRE DEL LUGAR DE TOTAL
TRABAJO DEPARTAMENTO MUNICIPIO EMPLEADOS

SUCURSAL FC LOURDES LA LIBERTAD COLON 19

SUCURSAL FC METRO 10MA SAN

ETAPA SAN SALVADOR SALVADOR 15
SAN

SUCURSAL FC METRO 8VAETAPA | SAN SALVADOR SALVADOR 16

SUCURSAL FC METRO S.M. SAN MIGUEL SAN MIGUEL 23

ANTIGUO

SUCURSAL FC MULTIPLAZA LA LIBERTAD CUSCATLAN 15

SUCURSAL FC PLAZA MERLIOT LA LIBERTAD SANTA TECLA 13

SUCURSAL FC PLAZA MUNDO SAN SALVADOR | SOYAPANGO 29

SUCURSAL FC PLAZA MUNDO

ATAETAPA SAN SALVADOR | SOYAPANGO 10

SUCURSAL FC PLAZA MUNDO

APOPA SAN SALVADOR APOPA 21

SUCURSAL FC SANTA ANA SANTA ANA SANTA ANA 25

SUCURSAL FC SONSONATE SONSONATE SONSONATE 19

SUCURSAL FC UNICENTRO

SOYAPANGO SAN SALVADOR | SOYAPANGO 15
SAN

REST. LOS HEROES SAN SALVADOR SALVADOR 44
SAN

REST. PROCERES SAN SALVADOR SALVADOR 23
SAN

REST. PROCERES 2 SAN SALVADOR SALVADOR 37

Fuente: Empresa Comidas Orientales S. A de C. V




1.10. Organigrama
1.10.1. General de la organizacion
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Fuente: Empresa Comidas Orientales S.A de C.V

1.10.2. Por sucursal
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Fuente: Empresa Comidas Orientales S.A de C.V



2. Marco Legal
2.1. Constitucion De La Republica De El Salvador

“Art. 1.- El Salvador reconoce a la persona humana como el origen y el fin de la actividad
del Estado, que esta organizado para la consecucion de la justicia, de la seguridad juridica y
del bien comun.

Asimismo, reconoce como persona humana a todo ser humano desde el instante de la
concepcion.

En consecuencia, es obligacion del Estado asegurar a los habitantes de la Republica, el goce
de la libertad, la salud, la cultura, el bienestar econémico y la justicia social.

Art. 2.- Toda persona tiene derecho a la vida, a la integridad fisica y moral, a la libertad, a la
seguridad, al trabajo, a la propiedad y posesion, y a ser protegida en la conservacién y defensa
de los mismos.

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Se establece la indemnizacion, conforme a la ley, por dafios de caracter moral.

Art. 3.- Todas las personas son iguales ante la ley. Para el goce de los derechos civiles no
podran establecerse restricciones que se basen en diferencias de nacionalidad, raza, sexo o
religion.

No se reconocen empleos ni privilegios hereditarios.

Art. 37.- El trabajo es una funcion social, goza de la proteccion del Estado, y no se considera
articulo de comercio. El Estado empleara todos los recursos que estén a su alcance para
proporcionar ocupacion al trabajador, manual o intelectual, y para asegurar a él y a su familia
las condiciones econdmicas de una existencia digna. De igual forma promovera el trabajo y
empleo de las personas con limitaciones o incapacidades fisicas, mentales o sociales.

Art 38.- El trabajo estara regulado por un Cédigo que tendra por objeto principal armonizar
las relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones.
Estard fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones
de vida de los trabajadores.

Art 40.- Se establece un sistema de formacion profesional para la capacitacién y calificacion
de los recursos humanos.

La ley regulara los alcances, extension y forma en que el sistema debe ser puesto en vigor.
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El contrato de aprendizaje sera regulado por la ley, con el objeto de asegurar al aprendiz
ensefianza de un oficio, tratamiento digno, retribucion equitativa y beneficios de prevision y
seguridad social.”*
2.2. Ley Especial De Inclusion De Las Personas Con Discapacidad
“Art. 1.- La presente ley tiene por objeto reconocer, proteger y garantizar el ejercicio y
disfrute pleno de los derechos de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones.
El Estado garantizara la eliminacion de barreras que obstaculicen el pleno desarrollo de las
personas con discapacidad, asegurando los ajustes razonables y fomentando Ila
implementaciéon del disefio universal en todas las instituciones gubernamentales y no
gubernamentales, asi como en las entidades de caracter privado.
Art. 2.- Se declara de interés publico la inclusion a la sociedad de las personas con
discapacidad, asi como, su participacién plena en igualdad de condiciones y oportunidades
para el ejercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus deberes.
Como consecuencia de lo anterior, se prohibe toda forma de discriminacién que atente contra
el ejercicio pleno de derechos de las personas con discapacidad, incluyendo la omision de
ajustes razonables que puedan ocasionar desventajas respecto de las demas personas.
Art. 3.- La presente ley se aplicara en beneficio de todas las personas con discapacidad que
se encuentren en el territorio salvadorefio.
Art. 7.- Las personas con discapacidad gozan de los derechos consagrados en la constitucion,
la normativa interna, los convenios, tratados e instrumentos internacionales de proteccion y
de derechos humanos, asi como de los siguientes:

a) A la no discriminacion en cualquiera de sus formas en razén de su discapacidad.

b) A la informacion y a la comunicacion.

c) Al acceso a la justicia.

d) A la capacidad juridica.

e) Al trabajo y seguridad social.

f) A recibir una educacion de calidad e inclusiva en todos los niveles del sistema

educativo y a lo largo de la vida.

g) A la salud y asistencia social.

! Constitucion de la Republica de El Salvador, Decreto Constituyente No. 38, de 15 de diciembre de 1983.
Publicado en Diario Oficial No. 234, Tomo No. 281, de 16 de diciembre de 1983
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h) A vivir de forma independiente y a ser incluida en la comunidad.

i) A la habilitacion y rehabilitacion.

j) A la proteccion en situaciones de riesgo y emergencias humanitarias.
Art. 62.- El Estado asegurara en los ambitos pablico y privado el derecho al trabajo de las
personas con discapacidad, en igualdad de condiciones con las demas personas, en un entorno
laboral inclusivo, sin discriminacion, accesible y en condiciones de dignidad, con base a lo
establecido por la legislacion nacional e instrumentos internacionales relativos al trabajo y al
respeto de los derechos humanos de las personas con discapacidad.
El Ministerio de Trabajo y Prevision Social creara servicios de colocacion e insercién laboral
para las personas con discapacidad, conforme a sus condiciones y competencias personales
y a las caracteristicas del puesto de trabajo; para tal fin, coordinara las acciones que fueren
necesarias con otras entidades publicas, municipalidades y con organizaciones de la sociedad
civil cuya labor es la promocion e insercion laboral.
Art. 63.- Todo empleador privado tiene la obligacion de contratar como minimo a una
persona con discapacidad por cada veinte trabajadores que tenga a su servicio, asegurando
trabajo digno y la equidad de género para su contratacion. En el caso de las empresas que
tengan un numero menor a veinte trabajadores, estas estaran exoneradas de dicha obligacion.
Igual obligacion tendré el Estado y sus dependencias, las instituciones autébnomas y las
municipalidades.
Esta disposicidn se aplicara a la planilla general de empleados de las empresas privadas o
instituciones pablicas contratantes.
Para efectos de lo establecido en el presente articulo, cuando las empresas o instituciones
contratantes no cuenten con aspirantes, el Ministerio de Trabajo y Prevision Social y el
CONAIPD remitiran candidatos que cumplan con el perfil establecido, y a falta de estos, se
emitird una constancia por parte del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, en la que se
establezca que, al momento de la solicitud, no existian en el registro respectivo, aspirantes
que cumplan con el perfil requerido.
“Art. 64.- Toda aquella persona natural o juridica que por su giro comercial o actividad
econdmica no le sea posible cumplir la cuota de contratacién de personas con discapacidad

establecida por la presente ley, previa calificacion del Ministerio de Trabajo y Prevision
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Social, debera aportar una cantidad equivalente al salario minimo mensual vigente del sector
comercio y servicios del nimero de empleados que debiese tener contratados.

Art. 65.- La contratacion de personas con discapacidad debera probarse por el empleador a
través del Registro Nacional de la Persona con Discapacidad o mediante el Carnet Unico de
Discapacidad. Accesibilidad y ajustes razonables en el ambito laboral

Art. 66.- El trabajo que desarrolle la persona con discapacidad debe ser compatible con sus
capacidades, potencialidades y habilidades, a fin de asegurar su maximo desarrollo personal,
profesional y resguardando su dignidad, integridad fisica y psicosocial en el desempefio de
sus labores. Todo empleador esta obligado a crear condiciones de plena accesibilidad del
entorno de trabajo para favorecer la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
dotandoles incluso de los recursos e implementos técnicos como tecnoldgicos para la
ejecucion de sus labores. En todo caso, debera realizar oportunamente los ajustes razonables
que faciliten el cumplimiento de las responsabilidades laborales. Atencidn y supervision
Art. 68.- Las personas con discapacidad gozaran de estabilidad laboral. En caso de despido
el empleador debera probar que no es en razén de su condicion de discapacidad.

En ningun caso las ausencias laborales de una persona con discapacidad por permisos para
tratamiento, rehabilitacién u otra circunstancia relativa a su condicién, serdn motivo para
afectar su estabilidad y desarrollo laboral o reducir sus prestaciones laborales.

Art. 127.- Serd sancionado con multa de 7 a 9 salarios minimos mensuales vigentes del sector
comercio y servicios quién cometa alguna de las siguientes infracciones muy graves:

h) No cumplir con la cuota de contratacién en materia de empleo establecida en la presente
ley. 2

2.3. Ley General De Prevencion De Riesgos En Los Lugares De Trabajo

“Art. 2.- Se establecen como principios rectores de la presente ley:

Principio de igualdad: Todo trabajador y trabajadora tendré derecho a la igualdad efectiva de
oportunidades y de trato en el desempefio de su trabajo, sin ser objeto de discriminacion por

razon alguna.

2 Ley Especial De Inclusion De Las Personas Con Discapacidad, Decreto Legislativo No. 672, 22 de junio de
2020. Publicado en Diario Oficial nim. 178, 03 de septiembre de 2020
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Respeto a la dignidad: La presente ley garantiza el respeto a la dignidad inherente a la persona
y el derecho a un ambiente laboral libre de violencia en todas sus manifestaciones, en
consecuencia, ninguna accion derivada de la presente ley, podré ir en menoscabo de la
dignidad del trabajador o trabajadora.

Prevencién: Determinacion de medidas de caracter preventivo y técnico que garanticen
razonablemente la seguridad y salud de los trabajadores dentro de los lugares de trabajo.3
2.3.1. Reglamento De Gestion De La Prevencion De Riesgos En Los Lugares De Trabajo
“Art. 44.- EIl proceso de identificacion, evaluacion y control de los riesgos debera tener en
cuenta la posibilidad que los trabajadores que ocupen determinados puestos de trabajo sean
especialmente sensibles a riesgos ocupacionales, ya sea por sus caracteristicas personales o
estado bioldgico conocido, incluidas las personas con discapacidad y la mujer embarazada,
en fase de post parto o lactancia, a efecto de dar cumplimiento a los Arts.8, numeral 2 y 67
de la Ley. En tal sentido, de ser necesario debera implementar medidas preventivas especiales
para preservar de forma efectiva la salud y seguridad de estas personas’

2.4. Ley De Beneficio Para La Proteccion De Los Lisiados Y Discapacitados A
Consecuencia Del Conflicto Armado

“Art. 1.- La Republica de EI Salvador reconoce en los salvadorefios lisiados y discapacitados
a consecuencia del conflicto armado una situacion humana que amerita que se les otorgue

una distincion especial entre la poblacion civil a la que se incorporan

2.5. Convenios Y Recomendaciones Internacionales

1. Organizacion de las Naciones Unidas (ONU): Convencion Internacional sobre los
derechos de las personas con discapacidad. Ratificado en EIl Salvador en el afio 2007

2. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Convenio nimero 111, Discriminacion
(empleo y ocupacion.) Ratificado en El Salvador en el afio 1958

3. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Convenio nimero 159, Convenio sobre la
readaptacion profesional y el empleo (personas invéalidas). Ratificado en El Salvador en el
afo 1986

3 Ley General de Prevencion de Riesgos en los Lugares de Trabajo, Decreto Legislativo No. 254, 21 de enero
de 2010. Publicado en Diario Oficial nim. 82, 05 de mayo de 2010

4 Reglamento De Gestién De La Prevencion De Riesgos En Los Lugares De Trabajo, Decreto Legislativo No.
86, 2012. Publicado en Diario Oficial 30 de abril de 2012.
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4. Organizacion de los Estados Americanos (OEA): Convencion interamericana para la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad.

Ratificado en El Salvador en el afio 2002

2.6. Codigo De Trabajo

“Art. 1.- El presente codigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos
y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios a que
tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, especialmente en los
establecidos en la Seccion Segunda Capitulo 11, del Titulo 11 de la Constitucion.

Art.12.- El Estado velara por el respeto de los principios de igualdad de oportunidades y de
trato en el empleo y la ocupacién, incluyendo el acceso a la formacién profesional.

Art. 13.- Nadie puede impedir el trabajo a los demas sino mediante resolucién de autoridad
competente encaminada a tutelar los derechos de los trabajadores, de los patronos o de la
sociedad, en los casos previstos por la ley.

Art. 17. Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su denominacion, es aquél por
virtud del cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra, 0 a prestar un servicio, a
uno o varios patronos, institucion, entidad o comunidad de cualquier clase, bajo la
dependencia de éstos y mediante un salario. Quien presta el servicio o ejecuta la obra se
denomina trabajador; quien lo recibe y remunera, patrono o empleador.

Art. 314. Todo patrono debe adoptar y poner en practica medidas adecuadas de seguridad e
higiene en los lugares de trabajo, para proteger la vida, la salud y la integridad corporal de
sus trabajadores.”®

2. Teoria Aplicada

3.1. Las Personas Con Discapacidad: Generalidades y Antecedentes.

3.1.1. Concepto De Persona Con Discapacidad

“Las personas con discapacidad son todas aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que al interactuar con diversas barreras, puedan
impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las

demas”.b

5 Codigo de Trabajo, Decreto Legislativo No. 15, de 23 de junio de 1972. Publicado en Diario Oficial No. 142.
Tomo. No. 236. De 31 de julio de 1972.

6 Organizacion de las Naciones Unidas. (2006). Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y Protocolo Facultativo. Nueva York: ONU.
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Es importante utilizar el término correcto para referirse a las personas con algun tipo de
limitante fisico o mental, reconociendo que:
“La discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre las
personas con deficiencias y las barreras debido a la actitud y al entorno que evitan su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”’
Durante muchos afios, se utilizaban de manera peyorativa términos que hacian referencia a
la condicion y no a la persona, por ejemplo: minusvalido, discapacitado, paralitico. Utilizar
como referencia la situacion de la persona y no dar valor a esta ultima, gener6 en muchos
casos discriminacion, la persona que sufria la condicion se sentia doblemente sefialada al
tener que estigmatizarse debido a su limitante.
A partir de la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, se establecio
que se daré valor a la persona y se evitara este tipo de expresiones, por lo tanto, la manera
correcta de referirse a una persona con discapacidad siempre se utilizard el término
discapacidad y no discapacitado, para dar valor a la persona y no a su condicion.
3.1.2. Tipos de discapacidad
Los siguientes tipos de discapacidad se enmarcan en las limitaciones que presente la persona
al realizar una tarea o accion en un entorno normalizado, teniendo en cuenta su capacidad
real, sin que sea aumentada por la tecnologia o dispositivos de ayuda o terceras personas.®
3.1.2.1. Discapacidad Intelectual. Una persona con discapacidad intelectual puede tener
deficiencia o limitacién de las funciones mentales como el pensamiento, la cognicion, el
lenguaje, el aprendizaje, la memoria, la comprension, entre otras. Este tipo de
discapacidad es muy amplio y abarcativo, ya que engloba, entre otros, la dificultad para
ejecutar diversas tareas y los retrasos madurativos. La discapacidad intelectual puede ser
leve, moderada, grave o profunda. Asimismo, puede estar asociada con rasgos
psiquiatricos o de trastornos del comportamiento.
3.1.2.2. Discapacidad Psicosocial. Una persona con discapacidad psicosocial puede tener
deficiencias o trastornos del comportamiento, del razonamiento, y de los estados de

animo, que afectan su capacidad de juicio critico sobre si misma, y sobre los demas.

7

Idem.
8 Corradi Bracco, Camila Guia de inclusion laboral de personas con discapacidad para empresas: actores y
procesos / Camila Corradi Bracco; Maria José Sucarrat, Ciudad Autonoma de Buenos Aires: Universidad
Torcuato Di Tella, 2015
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3.1.2.3. Discapacidad Motora. Una persona con discapacidad motora puede tener
deficiencias o limitaciones en las funciones motoras, la postura, o en uno 0 mas miembros
del cuerpo; la ausencia total de estos (amputacion); disminucion de la motricidad
(paresias); o falta de sensibilidad y movilidad (plejias). Se caracteriza por ser inferior o
superior. Las personas con discapacidad motora pueden contar con apoyos personales
como sillas de ruedas o muletas que permiten un mejor desenvolvimiento en el entorno.
3.1.2.4. Discapacidad sensorial visual. Una persona con discapacidad visual puede tener
deficiencias, defectos, o carencia de la vision. Este tipo de condicion abarca las estructuras
corporales del o0jo, las funciones visuales, y el sistema nervioso. La deficiencia parcial de
la vista se denomina disminucion visual o baja vision, y la pérdida completa de este
sentido, ceguera.
3.1.2.5. Discapacidad sensorial auditiva. Una persona con discapacidad auditiva puede
tener deficiencias o pérdida en las funciones y estructuras auditivas. El déficit en la
funcion auditiva se denomina hipoacusia (que va desde leve a profunda, en uno o ambos
oidos); puede tener efectos en la comunicacion oral y en el dominio del lenguaje. La
deficiencia grave o total de la capacidad de oir se denomina sordera. En la mayoria de los
casos, las personas hipoacusicas pueden mejorar su audicion con un audifono o un
implante coclear.
3.1.2.6. Discapacidad visceral. Una persona con discapacidad visceral puede tener
deficiencia, limitacion, o dafio de la funcidn o estructura de uno o mas 6rganos internos,
lo que le dificulta el desarrollo de su vida cotidiana. Puede afectar a los sistemas
cardiovascular, inmunoldgico, respiratorio, digestivo, renal, urolégico, y otros.

3.1.3. Antecedentes De Las Personas Con Discapacidad.
3.1.3.1. Las personas con discapacidad en la cultura primitivas. La presencia de
personas con discapacidad ha existido desde los inicios de la humanidad. En las culturas
primitivas, estas personas eran rechazadas debido a que se consideraban inutiles para el
grupo, el cual se regia bajo un pensamiento utilitarista y su misma subsistencia se realizaba
en grupos. Por lo tanto, no se les permitia formar parte de ellos. Sin embargo, algunas
personas mostraron solidaridad con ellos al proporcionarles tratamientos médicos para

curar lesiones como fracturas.
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3.1.3.2. Las personas con discapacidad en las sociedades antiguas. En las sociedades
antigua, su destino era la muerte, se mostraba de forma normal el infanticidio cuando en
los nifios/as se observaban anormalidades, ya en adultez eran apartados de su comunidad,
a continuacion, se muestran las acciones comunes realizadas por las sociedades antiguas
(Mirada historica de la discapacidad- Universitat de les Illes Balears):

3.1.3.2.1. Grecia: se le expulsaba de las ciudades o los exterminaban todo por su culto

a la belleza y perfeccion fisica.

3.1.3.2.2. Esparta: al ser una sociedad de caracter ofensivo, no permitian miembros

invalidos, estos eran lanzados desde un pefiasco.

3.1.3.2.3. Asia: las abandonaban en el desierto y los bosques.

3.1.3.2.4. India: Los desamparaban en la selva y los arrojaban en un lugar llamado

Sagrado Ganges.

3.1.3.2.5. Egipto: igualmente los egipcios abandonaban en los desiertos a las personas

con discapacidad.
3.1.3.3. Las personas con discapacidad desde el siglo XV hasta el siglo XX. Con la
aparicion del cristianismo a principios del siglo XV, el trato hacia las personas con
discapacidad mejord. Se buscaba una integracion fraternal, asistencia, consideracion y
buen trato hacia estas personas. Se les brindaba atencién en los primeros nosocomios u
otros lugares donde se les proporcionaba un techo, comida y ayuda espiritual.
Con el tiempo, se considerd que la discapacidad era una enfermedad que requeria
tratamientos intensivos. En ese momento, se utilizaron los manicomios para realizar
tratamientos inhumanos en busca de la cura. A mediados del siglo XV, las personas con
discapacidad visible eran utilizadas para el entretenimiento al ser consideradas diferentes.
Eran expuestas en shows, circos o espectaculos y eran rechazadas en el ambito de la
educacion y el empleo.
A finales del siglo XIX y durante la Segunda Guerra Mundial, se adoptoé un enfoque
médico y asistencial. Se crearon centros especiales que indirectamente crearon una

dependencia a estas instituciones, alejandolas de la sociedad.®

S A (2019, 15 octubre). La discapacidad a lo largo de la historia. ASPADEX. https://aspadex.org/la-
discapacidad-a-lo-largo-de-la-historia/
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En la segunda mitad del siglo XX, las personas con discapacidad, familiares y particulares
comenzaron a unirse para defender los derechos de las personas con discapacidad y ser
tomados en cuenta para la elaboracion de politicas de inclusion.

3.1.4. Los organismos internacionales y sus aportes en materia de discapacidad desde

mediados del siglo XX.
3.1.4.1. Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) Fundada en 1945, en la primera
década de creacion de la Naciones Unidas se promovid una perspectiva de bienestar de
la discapacidad. Se establecieron mecanismos y el desarrollo de programas adecuados
para tratar los problemas de discapacidad, la Secretaria de las Naciones Unidas, el
Consejo Econdmico y Social y su érgano subsidiario, la Comision Social fueron los
principales 6rganos que se ocupaban de las cuestiones de discapacidad.
En 1950, la Comision Social de las Naciones Unidas celebrd su sexta sesion en la que se
estudiaron dos informes, Rehabilitacion social de los discapacitados fisicos vy
Rehabilitacion social de los ciegos. Como consecuencia de estos trabajos, el Consejo
Econdmico y Social cred diversos programas especificos de rehabilitacion y tratamiento
para las discapacidades fisicas y visuales.
En 1950, del 26 de febrero al 3 de marzo, se llevo a cabo una conferencia en Ginebra,
con el objetivo de discutir la coordinacién entre los organismos especializados en el
campo de la rehabilitacién de las personas con discapacidad, la Secretaria de las
Naciones Unidas, la OIT, la OMS, la UNESCO, la Organizacién Internacional para los
Refugiados (IRO) y UNICEF, fueron quienes asistieron a esta reunién. Como resultado
se obtuvo el acuerdo sobre la necesidad de establecer estandares internacionales en temas
de: educacion, el tratamiento, la capacitacion y la ubicacién de las personas con
discapacidad, con mayor relevancia en las necesidades de las personas ciegas en areas
subdesarrolladas.!® En los afios setenta se empieza a reconocer a las personas con
discapacidad como sujetos titulares de derechos. En 1971 se adopta la Declaracion de
los Derechos del Retrasado Mental por la Asamblea General de las Naciones Unidas*!

10 “Historia de las Naciones Unidas y las Personas con Discapacidad — Los primeros afios: 1945 — 1955 |
United Nations Enable. (s.f.). https://www.un.org/development/desa/disabilities/history-of-united-nations-
and-persons-with-disabilities-the-early-years-1945-1955.html

11 Declaracién de los Derechos del Retrasado Mental, Resolucion 2856 (XXV1) de la Asamblea General, de 20
diciembre 1971 - Trastornos mentales y Justicia penal. (n.d.).
https://www.trastornosmentalesyjusticiapenal.es/portfolio-item/1971-declaracion-derechos-retrasado-mental/
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como primer instrumento especifico donde se reconocian los derechos a las personas con
discapacidad intelectual, en 1976 se proclama la Declaracion de Derechos de los
Impedidos, el término impedido segun la declaracion es designada a “toda persona
incapacitada de subvenir por si misma, en su totalidad o en parte, a las necesidades de
una vida individual o social normal, a consecuencia de una deficiencia, congénita 0 no,
de sus facultades fisicas o mentales™*?, los derechos fundamentales eran: el respeto a su
dignidad humana, atencion médica, psicoldgica y funcional, incluidos los aparatos de
prétesis y ortopedia, la seguridad econdmica y social y a un nivel de vida decoroso,
medidas destinadas a permitirle lograr la mayor autonomia posible, la proteccién a contra
la explotacion, etc. En 1982, la Asamblea General adopté el Programa de Accion
Mundial para los Impedidos, con el objetivo de la “promocion de medidas eficaces para
la prevencion de la incapacidad, la rehabilitacion y la realizaciéon de los objetivos de
participacion plena de los impedidos en la vida social y el desarrollo € igualdad.”*® Para
el aflo 1993 la Asamblea General adopta las Normas Uniformes Sobre la Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad, lo que actualmente se toma como un
instrumento de referencia en la regulacion juridico-internacional de la discapacidad.#
En 2007 la Asamblea General aprob6 la Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, suceso que paso a la historia por ser el primer Tratado de derechos
humanos del siglo XXI, con un amplio repertorio de derechos, ademas se establecen
principios que rigen su aplicacién y las obligaciones de los Estados que forman parte del
mismo.1®

3.1.4.2. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Fundada en 1919, su objetivo
primordial es el de “responder a las necesidades de los hombres y mujeres trabajadores
al reunir a gobiernos, empleadores y trabajadores para establecer normas del trabajo,

desarrollar politicas y concebir programas.”’16 En 1955 emite una recomendacion

12 Naciones Unidas, “Declaracion de los Derechos de los Impedidos”, afio 1975, documento disponible en:
https://unesdoc.unesco.org/ark:/48223/pf0000043670_spa

13 UN Enable - Programa de Accién Mundial 1/3. (n.d.). https://www.un.org/esa/socdev/enable/diswps01.htm
14 Biel Portero, Israel- Los derechos humanos de las personas con discapacidad 2011.

15 1dem.

16 Organizacion Internacional del trabajo, ¢ Cémo funciona la OIT? (n.d.).
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/how-the-ilo-works/lang--
es/index.htm#:~:text=E1%200bjetivo%20de%201a%200IT,desarrollar%20pol%C3%ADticas%20y%20conce
bir%20programas.
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denominada Recomendacidn sobre la adaptacion y la readaptacion profesionales de los
invalidos, la cual establece que las personas invalidas deben tener acceso a la orientacion
profesional, la formacion profesional y la colocacion selectiva para que puedan obtener
y conservar un empleo adecuado (Recomendacion sobre la adaptacion y la readaptacion
profesionales de los invalidos, 1955). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
en 1983, estableci6 el Convenio 159 sobre la readaptacion profesional y el empleo de
personas invalidas. El objetivo de este convenio es promover la igualdad de
oportunidades y trato para las personas con discapacidad, ademas se emitio la
recomendacion 168, dando directrices detalladas para la aplicacion del convenio 159,
resultando un soporte para el mismo, para el afio 2001, la organizacion proporciona un
importante instrumento, el Repertorio De Recomendaciones Practicas Sobre La Gestion
De Las Discapacidades En El Lugar De Trabajo, documento que ofrece orientacién
practica para la gestion de las cuestiones relacionadas con discapacidades en el lugar de
trabajo. Su objetivo es asegurar la igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo y
mejorar las perspectivas de empleo para las mismas.

3.1.4.3. Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (Unesco) En 1945 se fund6 La Unesco, su objetivo primordial es contribuir a la
paz y a la seguridad en el mundo mediante la educacion, la cultura y las comunicaciones,
como principales aportes histéricos respecto al apoyo de personas con discapacidad se
encuentra:

a. La Conferencia Mundial de Educacion para Todos (Jontiem, Tailandia, 1990).
Donde se dejé sentado el interés de la comunidad mundial por garantizar el
derecho a la educacion para todos, independientemente de sus diferencias.

b. La Conferencia Mundial sobre las Necesidades Educativas Especiales, Acceso y
Calidad (Salamanca, Esparfia, 1994). Se centro en el acceso de la poblacién con
necesidades educativas especiales a una educacion de calidad, mediante la
inclusion.

c. El Foro Consultivo Internacional sobre Educacion para Todos (Dakar, Senegal,
2000). Su marco de accion compromete a todos los Gobiernos a garantizar una

educacion de calidad hacia el afio 2015, conducidos por la Unesco. Donde se
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incluyen acciones orientadas a romper con las barreras actitudinales, de

comunicacion y arquitectonicas
3.1.4.4. Organizacién Mundial de la Salud (OMS). Desde su constitucién en 1948
su finalidad primordial es “Alcanzar para todos los pueblos el grado mas alto posible
de salud”!’, la mayor labor o aportacion de la OMS en materia de discapacidad es la
de conceptuar, desarrollar y clasificar la discapacidad, en 1980 publico la primera
Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias
(CIDDM), en 2001 se publicé una nueva version de la clasificacion la CIDDM-2 que
finalmente se denomind como Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud (CIF), dando un nuevo enfoque al concepto de
discapacidad no limitados al campo de la salud y al modelo individual (Boletin sobre
los discapacitados No 2/1999). La promocion del derecho a la salud de las personas
con discapacidad se vio reforzada con la adopcion de la Declaracion de Alma-Ata
sobre atencién primaria de la salud (1978). La OMS ha tenido un rol mas cercano a
la rehabilitacion y la prevencion en el tema de la discapacidad esto reflejado a través
de los distintos planes o programas, ejemplo en 2006 con el Plan de Accion sobre
Discapacidad y Rehabilitacion, la Organizacion ha contribuido, en el marco de sus
competencias, a la evolucion y mejora de la situaciéon en el mundo.
3.1.4.5. Organizacion de Estados Americanos (OEA). Creada en 1948, la plena
inclusién de las personas con discapacidad en la sociedad de los Estados Americanos
se ha convertido en una importante prioridad de la OEA. La organizacién adopté La
Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las formas de
Discriminacion (CIADDIS), en el afio 1999, con el objetivo de ayudar a eliminar la
discriminacién. La Asamblea General de la OEA también proclamé el instrumento
Programa de Accion para el Decenio de las Américas por los Derechos y la Dignidad
de las Personas con Discapacidad (PAD) (2006), con el objetivo de “lograr el
reconocimiento y el ejercicio pleno de los derechos y la dignidad y su derecho a
participar en la vida econémica, social, cultural y politica y en el desarrollo de sus

sociedades, sin discriminacion y en pie de igualdad con los demas™'®

17 Constitucion de la Organizacion Mundial de la Salud (1948)
18 Programa De Accién Para EI Decenio De Las Américas Por Los Derechos Y La Dignidad De Las Personas
Con Discapacidad- 7 de junio de 2011.
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3.1.5. La Inclusién De Personas Con Discapacidad En EI Salvador

La inclusion de las personas con discapacidad en El Salvador ha resultado en un trabajo
arduo, desde la ratificacion en El Salvador de la Convencion Sobre los Derechos De Las
Personas Con Discapacidad en 2007, los resultados no han sido los esperados, ya que siguen
siendo un grupo vulnerable.

Segun estudios, en El Salvador cinco de cada diez personas con discapacidad se sintieron
discriminadas por sus propios vecinos y cuatro de diez por sus familias, asi mismo més de la
mitad de los nifios con discapacidad reportaron ser victimas de violencia por sus
discapacidades. Es fundamental mencionar que los gastos de salud son mas altos para los
hogares con personas con discapacidad, en El Salvador, es importante conocer que un tercio
de las personas con discapacidad fisica no utilizaban dispositivos de apoyo, aunque expresan
la necesidad de tenerlos, dos tercios de los adultos con discapacidad afirmaron que requerian
servicios de rehabilitacion, pero no tenian acceso a ellos. La situacion es aln peor para las
personas que vivian en hogares pobres.®

“Al igual que los demas, estos seres humanos tienen derecho a un empleo digno, educacion,
salud, vivienda, etc. Las empresas no deberian negarles el empleo a las personas con
discapacidad por su condicion, y tampoco los centros educativos deberian negarle el derecho
a la educacion.”?®

La informacion mas reciente sobre la poblacién con algun tipo de discapacidad en El
Salvador, se encuentra en la encuesta realizada en el afio 2015, la Encuesta Nacional de
Personas con Discapacidad (ENPD), que dio cumplimiento al articulo 31 del Comité sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD), en el cual se establecia que: Los
Estados partes recopilardn informacion adecuada, incluidos datos estadisticos y de
investigacion, que les permitan formular y aplicar politicas, a fin de dar efecto a la presente

Convencidn. Los resultados de la investigacion, segun el articulo 32, servird como insumo

19 Garcia Mora, Maria Elena, Steven Schwartz Orellana y German Freire. 2021. Inclusion de las personas con
discapacidad en América Latina y el Caribe: Un camino hacia el desarrollo sostenible. Washington, DC: Banco
Mundial

20 pérez Larreinaga, F. A. (2021, 6 octubre). Derechos Humanos de las Personas con Discapacidad en El
Salvador. Revista Disruptiva. Recuperado 7 de junio de 2022, de http://www.disruptiva.media/derechos-
humanos-de-las-personas-con-discapacidad-en-el-salvador/
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para “identificar y eliminar las barreras con que se enfrentan las personas con discapacidad
en el ejercicio de sus derechos”?

Segun la Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad (ENPD) del afio 2015, refleja que
en El Salvador existen 463,075 personas con estas condiciones, 343,131 son mayores de 18
afios, un 7.9% de la poblacion de 18 afios 0 mas, de esta cantidad de personas, la mayor parte
presentan poca dificultad en sus actividades diarias (51.6%), seguida con un porcentaje
importante las personas que reportan mucha dificultad (38.2%) y el resto que reportan
dificultad de tipo grave (10.2%).

Segun la encuesta y los resultados obtenidos, la dificultad fisica presenta mayor prevalencia
encontrandose 4.1% de la poblacion mayor de 18 afios, luego las personas con discapacidad
visual con 3.1% del total y auditiva con 1.8%. Cabe mencionar que dos tercios (67.1%) de
las personas con discapacidad presentan dificultad en un dominio (movilidad, vision,
comunicacion, audicion, cognicién o mental y psicosocial) mientras el 22% reportan la
dificultad en dos dominios, un 6.8% en tres, 2.7% en cuatro, 1.2% en cinco y 0.3% en seis
dominios.

En EIl Salvador, las personas con discapacidad poseen una tasa de participacion laboral del
50.9%, en un rango de edad entre los 18 a 59 afios de edad, lo que significa que tienen menor
acceso al mercado laboral, sumado a que en su actividad laboral la realizan en condiciones
no adecuadas.

De los catorce departamentos del pais, cuatro albergan el 62% de personas con discapacidad,
distribuidos segun su indice de la siguiente manera: San Salvador 28.1%, La Libertad 12.7%,
Sonsonate con 10.6% y Santa Ana con 10.5%.

En el afio 2021 entra en vigencia la Ley Especial de Inclusion de las Personas Con
Discapacidad con el objeto de reconocer, proteger y garantizar el ejercicio y disfrute pleno
de los derechos de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones, por ende, El
Estado tendrd que garantizar la eliminacion de las barreras que obstaculicen el pleno
desarrollo de las personas con discapacidad.

Las personas con discapacidad pueden realizar trabajos dentro de sus alcances, es importante

permitir que estas personas tengan las mismas oportunidades que una persona sin esas

21 «“Anglisis y caracterizacion de las personas con discapacidad a partir de la encuesta nacional 2015”. UNICEF,
DIGESTYC, CONAIPD, fecha de publicacién 2018
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condiciones, en muchos casos llegan a desarrollar habilidades que serviran mucho en la
realizacion de actividades laborales, actualmente todo empleador privado tiene la obligacion
de contratar como minimo a una persona con discapacidad por cada veinte trabajadores que
tenga a su servicio.??
3.1.5.1. El proceso y acceso al empleo en El Salvador. Actualmente en El Salvador
las personas con discapacidad tienen como requisito primordial para intentar
integrarse al mundo laboral, el poseer la certificacion de discapacidad?, el organismo
encargado de otorgar este certificado es el Instituto Salvadorefio de Rehabilitacion
Integral (ISRI), como un apoyo el Ministerio de Trabajo y Prevision Social poseen el
formulario necesario para solicitar dicha certificacion.
El Ministerio de Trabajo y Prevision Social como parte del cumplimiento de la Ley
Especial de Inclusion de las Personas con Discapacidad, desarrolla el Programa de
Insercién Laboral, que incluye ademas del esfuerzo de insertar al mercado laboral las
personas con discapacidades ya certificadas, las inspecciones a empresas para que
estas cumplan con la cantidad de personal con discapacidad segun la ley y el agilizar
el proceso de las certificaciones de las personas discapacitadas, estas personas pueden
aplicar a este programa tanto de forma presencial presentando su hoja de vida, copia
del DUI vy la certificaciéon a la bolsa de Empleo de la Oficina Departamental mas
cercana o pueden aplicar de forma virtual registrandose en los enlaces del sitio web
del Ministerio de Trabajo y Prevision Social.?*
El acceso al trabajo no solo se puede dar a través de los programas gubernamentales,
sino ademds que existen sitios web donde a diario se publican ofertas laborales
incluidas las destinadas para personas con discapacidad, ejemplos claros a estas se
encuentran el portal Tecoloco, la pagina web de Computrabajo y el sitio

bolsadetrabajo.sv, ademas de encontrar ofertas laborales en otros medios de difusion.

22 “Ley especial de inclusion de las personas con discapacidad” Decreto N. 672. (22 junio, 2020). Diario Oficial.
Namero 178. Tomo N° 428. Art. 63

23 “Ley especial de inclusion de las personas con discapacidad”. Decreto N. 672. (22 junio, 2020). D. O. N°
178. Tomo N° 428. Art. 65

24 Trabajo Inclusivo. (2022, 8 febrero). Ministerio de Trabajo Y Previsién Social. Recuperado 12 de octubre de
2022, de https://www.mtps.gob.sv/2022/02/02/trabajo-inclusivo/
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3.2. Generalidades De Las Politicas Empresariales.
3.2.1. Concepto de politica empresarial.
Un concepto importante de politica que proviene del autor Idalberto Chiavenato y es la
siguiente:
“Las politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar su desempeio de
acuerdo con los objetivos deseados.”
Otro concepto que puede enriquecer el entendimiento de la tematica proviene de Alain
Casanovas, declarando lo siguiente:
“Las politicas de empresa son el instrumento para establecer y difundir los valores de la
organizacion, traducidos en patrones de conducta y procesos a seguir ante ciertas
circunstancias”
3.2.2. Utilidad de las politicas para las empresas.
La implementacion de las politicas en las empresas, sirven para el fortalecimiento de las
normas internas, para poder realizar la correcta interpretacion y aplicacion en las situaciones
o0 actividades diarias en la empresa, las politicas ademéas permiten uniformar los valores,
criterios y cultura en el seno de la empresa y como conclusién dictan las conductas que la
organizacion espera y otras no deseadas de los empleados y de los terceros que tenga alguna
relacion con ella, y la manera de desarrollarlas o la forma de evitarlas segtn sea el caso.?®
3.2.3. Tipos de politicas empresariales
Los tipos mas comunes de politicas empresariales se encuentran las siguientes:
3.2.3.1. Politicas de marketing (mercadeo). Las cuales se pueden relacionar con:
productos (para decidir la elaboraciéon o compras de productos), precios (para
determinar los rangos de precios), promocién (para definir el gasto para actividades
promocionales), puntos de ventas (para la consideracion de los canales de distribucion
y logistica), entre otras.
3.2.3.2. Politicas de produccion. Se encuentra las siguientes: tamafio de produccion
0 de compras (sirven para determinar la cantidad limite de fabricacion de los

productos o la compra de materiales necesarios para la elaboracion del mismo), el

25 Casanovas Alain- “Serie de cuadernos sobre cumplimiento legal — Cuaderno n° 5 — Gestion de politicas de
empresa” (2013)
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nivel de inventario (para determinar los niveles que deben mantener y evitar escases
0 sobre abasto), entre otras.

3.2.3.3. Politicas financieras. Algunas politicas pueden ir enfocadas en: Capital de
trabajo (determinar hasta qué punto una organizacion puede cumplir con sus
obligaciones), distribucion de ganancias (servird para definir las cantidades a
distribuir de los dividendos y la cantidad a retener para los requerimientos de capital,
entre otras.

3.2.3.4. Politicas de personal: Estan enfocadas en: Seleccién de personal
(relacionado a la fuente de contratacion), la formacion y promocion (el desarrollo
interno y ascensos), remuneracion y beneficios, relaciones laborales, entre otras.

3.2.4. Politicas internas de la empresa Comidas Orientales S.A de C.V
Para garantizar la correcta operatividad de la empresa y que todas las posiciones estén

cubiertas con personas las capacidades y aptitudes que la marca requiere, se establecen las
siguientes normas y politicas de reclutamiento, seleccion y contratacion:?

3.2.4.1. Reclutamiento
a. Staffing (Personal requerido para operar). Lo calculara el equipo de operaciones

con base a las necesidades de cada uno de los restaurantes, considerando el flujo
de clientes y cubrir vacaciones, incapacidades o cualquier otra situacion que
modifique el nimero de empleados.
b. Plazas disponibles. El gerente o generalista de Recursos Humanos de cada marca

0 equipo de apoyo, es el responsable de hacer la requisicion al equipo de Seleccidn
de la corporacién de cantidad de puestos requeridos para los diferentes
restaurantes.
De igual manera este esquipo sera el encargado de realizar las acciones necesarias
para lograr una convocatoria de candidatos para cubrir las plazas vacantes. Y
deberd hacerlo considerando la cercania del domicilio del candidato del
restaurante donde se encuentra la plaza vacante.

3.2.4.2. Seleccion. El area de Seleccion sera el responsable de hacer el primer filtro de

los candidatos con base a los perfiles establecidos para cada posicion. Después de este

primer filtro, serd Recursos Humanos de cada marca quien decidird como continuara el

26 Fyente: “Comidas Orientales S. A de C. V”
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proceso cada candidato, garantizando que los pasos que se sigan sean para definir si la
persona cumple con las competencias que se requieren.
Una vez se cumpla con todos los pasos por la marca, estos deberan comunicar al equipo
de Seleccién, quienes son los responsables de continuar con la requisicion de la
documentacidn necesaria hasta lograr la incorporacion del candidato a la marca.
3.2.4.3. Contratacion El candidato seleccionado debera completar la documentacion
necesaria para crear su expediente de personal y asi iniciar su incorporacion a la marca,
lo que necesitara presentar es:

e Fotocopia del DUI al 150%

e Copia de su tltimo titulo de estudios

e Examenes médicos: Heces, orina, VDRL (examen para detectar sifilis), torax y

constancia de buena salud

e Formulario de datos generales

e Carta de Renta (Carta de ingresos y retenciones)

e Referencias laborales

e Antecedentes penales

e Constancia de la Policia Nacional Civil (PNC)

e Foto tamafio cédula

e Cuenta de ahorro
Selecciéon compartird los documentos para la creacion del expediente y el nimero de
empleado que sera Unico e intransferible para cada trabajador.
El contrato de trabajo inicia a partir del primer dia de capacitacién del nuevo trabajador
sin importar se haya firmado el documento que lo ampare.
Todo trabajador recibird su pago exacto u oportuno en fecha 15 y Gltimo dia habil de cada
mes, por transferencia en abono a su cuenta bancaria y en la moneda local vigente.
3.2.4.4. Induccidn. Finalizada la contratacién de nuevo trabajador, Recursos Humanos
de cada marca definird su propio proceso de induccion, dando a conocer la cultura de
empresarial sus valores, principios guias, mision, vision y a la vez comunicara la forma
de trabajo definida para cada marca.
El tiempo para las capacitaciones operativas lo establecera el gerente o jefe de

capacitacion de cada marca, considerando el tiempo suficiente para que el nuevo
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trabajador adquiera los conocimientos y habilidades necesarias para desempefiar bien sus
actividades.
3.2.4.5. Comportamiento interno. La organizacion involucra a miles de asociados con
capacidades, habilidades y personalidades diferentes, por lo que es indispensable para
mantener el clima laboral basado en el respeto. Para ello se han elaborado las siguientes
politicas que deben ser cumplidas por todos los asociados.

a. Discriminacion y acoso. La organizacion se esfuerza por mantener un ambiente

de trabajo libre de acoso verbal, fisico, visual o sexual.

b. Acoso verbal.

. Uso excesivo o indebido de palabras inapropiadas u obscenas.

. Apodar, ridiculizar, o usar palabras inapropiadas al referirse a la raza, pais de

origen, color, sexo, edad, discapacidad, embarazo, orientacion sexual u otra condicion

protegida por la ley.

c. Acoso fisico.

. Golpear, empujar 0 apartar a empujones a otra persona.

. Impedir o bloquear el paso de una persona para imponer un contacto fisico.

d. Acoso visual

Hacer gestos que incluyen fijar la mirada indebidamente de forma lasciva.

. Exhibir carteles ilustrados, fotografias, objetos, caricaturas, dibujos, medios
electronicos o materiales escritos que contengan menosprecios, insultos o chistes
sobre la raza, sexo, pais de origen, religion, edad, discapacidad, embarazo y
orientacion sexual u otra condicion protegida por la ley.

e. Acoso sexual

. Cualquier avance o solicitud inoportuna de favores sexuales.

. Cualquier comentario, insinuacion, gesto, chiste con o sin consentimiento
sobre experiencias personales y actividades de naturaleza sexual.

. Ofrecer favores reales o implicitos como promociones, evaluaciones de
desemperio o tratamiento especial a cambio de favores sexuales.

. Comentarios u observaciones sexuales explicitas, utilizadas para describir el

cuerpo, la vestimenta o el aspecto fisico de una persona.
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. Materiales impresos o electronicos explicitos u ofensivos de naturaleza sexual

(p. €j.: revistas, videos o imagenes de naturaleza pornogréfica).

. Contacto fisico inoportuno de naturaleza sexual (p. €j.: agarrones o roces

corporales).

. Actos de naturaleza sexual impuestos.

. Represalias después de recibir una respuesta de rechazo de un acoso sexual.
3.2.4.6. Procedimiento de denuncia ante actos de discriminacion, acoso o represalia. La
investigacion de una queja por acoso en el lugar de trabajo es un proceso extremadamente
delicado. El objetivo es ser minuciosos y rapidos a través de entrevistas discretas sélo a
aquellas personas que tengan informacion relevante. Si un asociado considera que ha sido
victima de una conducta que incumple esta politica, ha presenciado o tiene conocimiento
de dicha conducta, debe hacer una o0 mas de las siguientes acciones:

. Informar a la persona involucrada en el incumplimiento de esta politica que

su conducta es indebida y debe dejar de hacerlo inmediatamente.

. Denunciar el incidente a su jefe inmediato.
. Comunicarle al supervisor del culpable del acoso.
. Comunicarse con su representante de Recursos Humanos.

No se permite tomar represalias contra un asociado que denuncia el acoso o contra
quienes participan en investigaciones por quejas.
3.2.5. La politica de inclusién de personas con discapacidad en las organizaciones.
La politica de inclusion se basa en promover el derecho a la igualdad de oportunidades de las
personas en situacion de discapacidad, con el fin de obtener su inclusion social, para el pleno
disfrute de sus derechos y la eliminacion de cualquier forma de discriminacion.
Para lograr la politica de inclusion, la empresa tiene que comprometerse a implementar los
procesos Yy actividades que permitan y faciliten la inclusién laboral efectiva.
La autora Camila Corradi Bracco (2015) ha desarrollado los principales compromisos de una
politica de inclusion que son los siguientes:
e Introducir la inclusion en la cultura de la empresa.
e Generar perfiles de competencias para el cargo.
e Adecuar los procesos de reclutamiento y seleccién.

e Incorporar la inclusién en las estrategias de comunicacion.
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e Capacitacion interna.

e Entrenamiento para el nuevo empleado.

e El seguimiento al nuevo empleado.

3.3. Proceso General De Integracion De Personas.

Idalberto Chiavenato denomina al proceso de integraciéon de personas, como un ingreso, el

cual lo conforman tres macroprocesos: El reclutamiento, seleccion e induccion del personal.

3.3.1. El reclutamiento:
Es obtener un grupo de candidatos que retinan los requisitos necesarios para seleccionar los

mas calificados para el puesto de trabajo ofertado.

3.3.1.1. Fuentes de Reclutamiento Es la ubicacién donde estan las personas que son

candidatos y dependera de la disponibilidad, los requisitos de contratacion, la

naturaleza de las plazas que estan vacantes.

Existen dos fuentes de reclutamiento:

a. Fuente interna:

Es la informacion con que cuentan las organizaciones acerca de su personal.

Base de datos de recursos Humanos: Es la informacion que tiene el
departamento de recursos humanos, de todo el personal perteneciente a la
organizacion.

Registros clasificados de oferentes: Informacion en una base de datos de
personas que han sido candidatas al proceso de integracion.
Recomendaciones de trabajadores: Son aquellos candidatos que son

recomendados por personas que ya trabajan en la empresa.

b. Fuentes externas:

Publica: Ministerio de Trabajo y Previsién Social. Empresas Privadas:
Empresas consultoras, de Outsourcing,

Presentacion espontanea: Cuando la persona llega de imprevisto a la
empresa para solicitar ser tomado en cuenta para aplicar a la oferta de
trabajo.

Anuncios de ofertantes de servicios: Anuncios en los periddicos, con

todos los requisitos del puesto de trabajo ofertado.
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e Personal de otras empresas: Es el personal que se busca de otras empresas
con rubro y giro similar.
e Centros de ensefianzas: Colegios, universidades, institutos.
e Asociaciones de profesionales: Asociaciones de abogados, de contadores
publicos, administradores de empresa, de ingenieros, médicos, etc.
3.3.1.2. Medios de Reclutamiento. Son las Maneras o procesos que utilizan las
empresas para llegar a las fuentes de reclutamiento.
3.3.1.2.1. Anuncios. Es la informacién o transmision de la oferta de trabajo por medio
de un medio de comunicacidn; y entre estos se encuentran:
a. Anuncios en periédicos:
e Clasificados Publicos (Cuando la empresa se identifica)
e Desplegado an6nimo (Cuando la empresa no se identifica).
b. Radio.
c. Television.
3.3.1.2.2. Carteles. Los que se colocan en determinados lugares tales como
universidades, empresas, etc. Con el puesto ofertado y los requisitos minimos de
contratacion.
3.3.1.2.3. Hojas volantes. Son hojas impresas que se entregan a la poblacion en
lugares concurridos, con el objetivo de mandar un mensaje simple pero concreto para
Ilamar la atencion.
3.3.2. Seleccidn de Personal.
Es el proceso de elegir al candidato méas adecuado para el puesto de trabajo. El criterio de
seleccion se fundamenta en la informacion del puesto con respecto a los requisitos y las
habilidades y conocimientos del interesado.
La seleccidn del personal es un proceso de comparacion y de decision, debido a que se tienen
dos variables sometidas a comparacién, las cuales son; las exigencias del cargo, y las
caracteristicas personales de cada candidato que se presenta. La primera variable se obtiene
por medio del perfil y descripcion del puesto, y la segunda se obtiene mediante la aplicacion

de técnicas de seleccion.
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3.3.3. Induccidn de personal.
Son las actividades que se realizan, con el objetivo de incorporar al nuevo personal a la
organizacion, es un proceso que busca que el colaborador comprenda y acepte la filosofia
empresarial y entienda la planeacion estratégica.
3.3.3.1. Responsabilidad de la induccién.
a) Departamento de Recursos Humanos: Este departamento tiene la responsabilidad
de proporcionar toda la informacion administrativa, normas, politicas, planeacion
estratégica y filosofia empresarial de la empresa. Presentar al colaborador con el
personal de la organizacion y darle un recorrido por las instalaciones.
b) Departamento donde Trabajara: Es responsabilidad del jefe inmediato del
departamento presentarlo con el personal del departamento, explicarle la estructura
organizativa del mismo, las funciones, su puesto en detalle, mostrarle y explicarle los
manuales, instructivos, etc.
3.3.4. Generalidades Del Proceso De Insercion De Personas Con Discapacidad En Las
Empresas
3.3.4.1. Componentes del proceso de insercién. Las empresas que cuentan con
programas de inclusién para personas con discapacidad, aseguran que se deben tener
en cuenta los siguientes aspectos:
3.3.4.1.1. Proceso de reclutamiento y seleccion. Es preciso abrir vacantes a las cuales
las personas con discapacidad puedan postularse, es importantes en el proceso de
seleccién evaluar a los candidatos bajo los mismos criterios utilizados en los demas
aspirantes, analizando habilidades y desempefio profesional.
3.3.4.1.2. Oportunidades y capacitacion. Al contratar un empleado que posee una
discapacidad es fundamental conceder oportunidades de trabajo dignas para él, evitar
el descuido de ofrecer las capacitaciones y entrenamiento no adecuados para el
empleado, teniendo en cuenta que la comunicacion sea acorde al tipo de discapacidad
que posee y recordar no subestimar el potencial que ellos poseen para realizar su
trabajo.
3.3.4.1.3. Entrenamiento de gestores y equipo. Es necesario que los equipos de

trabajo estén preparados y sensibilizados para tratar con la inclusion y relacionarse
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bien con los nuevos empleados. Por eso el entrenamiento del equipo debe ser
constante para realizar un cambio cultural en la empresa.

3.3.4.1.4. Adaptaciones fisicas y tecnoldgicas. Es preciso adaptar los espacios de la
empresa para recibir empleados con diferentes discapacidades, ya sean visuales,
auditivas o de locomocidn. Ademas, cabe resaltar la necesidad de adecuar los equipos
tecnoldgicos, entre ellos los ordenadores, con recursos que posibiliten el trabajo de
estas personas; adaptaciones visuales y sonoras.

3.3.4.2. Practicas que brindan soporte para la inclusion. Para complementar el
proceso de insercidn o inclusién en las empresas, es importante asumir y cumplir las
siguientes practicas (Corradi Bracco, 2015):

3.3.4.2.1. Adoptar la diversidad como estrategia paraguas: Las politicas y
programas de inclusion laboral pueden anclarse en la estrategia de diversidad de la
organizacion, siendo esta mas amplia al contemplar todas las individualidades de las
personas que son parte de una compafiia.

3.3.4.2.2. Buscar el apoyo de los directivos: Esto con el objetivo de generar una
cultura organizacional mas inclusiva es importante contar con el compromiso y apoyo
de los directivos.

3.3.4.2.3. Trascender la estrategia de inclusion a otras areas: Es importante que los
esfuerzos inclusivos y las iniciativas trasciendan las areas de talento humano o
responsabilidad social empresarial, con el objetivo de motivar a los altos mandos de
distintas areas a incluir a personas con discapacidad en sus equipos de trabajo.
3.3.4.2.4. Compartir internamente los logros: La empresa puede compartir y difundir
internamente las experiencias y logros obtenidos con el fin de demostrar que la
inclusién es factible y puede ser exitosa. A su vez, las puede promover con las propias
de la organizacién para generar contencion.

3.3.4.2.5. Sensibilizar y capacitar: La sensibilizacion y la capacitacion de la mayor
cantidad de colaboradores posibles resultan claves para trabajar preconceptos y
generar mayor adhesién a los programas de inclusion. Para ello, la empresa puede
desarrollar varias actividades como talleres, e-learning, charlas de sensibilizacion con
testimonios de la experiencia laboral de personas con discapacidad, para contribuir al

mejor desarrollo de las relaciones interpersonales. En caso de contar con una persona
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con discapacidad auditiva, se puede brindar capacitacion en lengua de sefias para
mejorar la comunicacion entre el equipo.

3.3.4.2.6. Comunicar de forma inclusiva: Durante todo el proceso de reclutamiento
y seleccion, la comunicacion deberia estar formulada de manera inclusiva. Es
importante que la informacion acerca de la apertura que mantiene la empresa hacia la
diversidad en general y la discapacidad en particular, sea difundida. Por ejemplo, la
empresa puede redactar las busquedas de manera inclusiva, aclarando que esta abierta
a todas las personas sin discriminacion, puede informar sobre los programas de
inclusién de la empresa o también puede aclarar que la empresa es accesible.
3.3.4.2.7. Diversificar las fuentes de reclutamiento: Para poder alcanzar a esta
poblacion, se puede recurrir a expertos en discapacidad, como los centros de
rehabilitacién, los espacios de formacidn, las organizaciones no gubernamentales
especializadas, las municipalidades o las oficinas de empleo de los Ministerios que
pueden contar con bases de datos y bolsas de empleo.

3.3.4.2.8. Proponer objetivos de incorporacion: Plantear objetivos de incorporacion
anual suele resultar tema de debate. De todos modos, implementarlos puede motivar
a la organizacion a mantener constantes los esfuerzos por incorporar personas con
discapacidad.

3.3.4.2.9. Prever un proceso de seleccion inclusivo: Para garantizar la igualdad de
oportunidades, la empresa debe asegurarse de que todo el proceso de reclutamiento y
seleccidn sea accesible a los diversos tipos de discapacidad. Es importante que las
entrevistas posean un enfoque inclusivo, por esta razon es importante contar con
selectores que tengan conocimiento de la temética, que puedan expresarse
adecuadamente y ademas de contar con habilidades para empatizar y recabar
informacién necesaria sobre la salud y el desenvolvimiento de las personas con
discapacidad en su dia a dia, para poder prever las condiciones similares dentro de la
organizacion.

3.3.4.2.10. Hacer foco en las competencias y habilidades: Durante el proceso de
seleccidn, no debe asociarse directamente el tipo de discapacidad que tiene la persona
con los tipos de trabajos o roles que podria realizar. Para contrarrestar los prejuicios

que pueden surgir basados en el desconocimiento, se debe seleccionar a la persona
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adecuada conforme a sus competencias, capacidades y habilidades para el puesto, al
igual que cualquier potencial colaborador que se postula para un determinado puesto
de trabajo.

3.3.4.2.11. Revisar los procesos: la empresa puede realizar una revision critica de los
procesos que abarcan las politicas de inclusion de forma regular con el objetivo de
realizar mejoras cuando fuera necesario.

3.3.4.2.12. Hacer accesible la informacién y la comunicacién: La empresa puede
difundir la informacion y los comunicados que realiza habitualmente en diversos
formatos accesibles para que se adecuen a las discapacidades de los colaboradores.
Por ejemplo, se puede proveer material que sea de fécil lectura y comprension; el
Braille, medios y formatos aumentativos para personas con disminucién visual;
grabaciones o comunicados que puedan ser leidos por los lectores de pantalla.
También se pueden subtitular los videos institucionales para las personas
hipoacusicas.

3.3.4.2.13. Adoptar el disefio universal como estrategia: La empresa puede adecuar
las instalaciones segun los criterios del disefio universal y garantizar de este modo la
inclusién no solo de personas con discapacidad, sino también de personas que, por
determinada circunstancia, se encuentran temporalmente con movilidad reducida. Los
espacios arquitectonicos sin barreras permiten que todas las personas, ya sean
embarazadas, personas con discapacidad, adultos mayores, o personas con lesiones
temporales, puedan desenvolverse sin dificultades.

3.3.4.2.14. Facilitar la informacién esencial: La empresa debe asegurar la
disponibilidad de la informacién esencial sobre el puesto de trabajo y el espacio, y
su comunicacién adecuada a los colaboradores con discapacidad, por ejemplo, las
reglas del staff, los procedimientos de reclamos, de seguridad y emergencia, entre
otros.

3.3.4.2.15. Respetar los criterios de confidencialidad: En todas las instancias del
proceso, la empresa debe regirse por el criterio de la privacidad con respecto a la
informacidn declarada por el colaborador en relacion con su discapacidad. Asimismo,

la empresa debe informar y capacitar al lider y al equipo sobre la temética en general
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y en una segunda instancia, debe capacitar especificamente sobre la discapacidad que
tenga la persona seleccionada.

3.3.4.2.16. Garantizar un trato igualitario: Las empresas que exigen un alto
rendimiento por parte de colaboradores pueden encontrarse con una disyuntiva
respecto del trato igualitario, es decir, entre el nivel de exigencia que requiere la
empresa y el trato diferencial que se le puede otorgar a una con discapacidad por su
condicion. En este sentido, se debe recordar que las personas con discapacidad deben
gozar de los mismos derechos, pero también las mismas obligaciones que todos los

empleados de la compafiia, siempre segun los criterios de la igualdad de condiciones.

3.4. El Proceso Del Onboarding

3.4.1. Concepto de Onboarding

La palabra onboarding proviene del inglés onboard, su traduccion al espafiol se refiere al
término abordaje.

El Onboarding es la incorporacién de los empleados hacia su nueva etapa profesional, es
necesario recalcar que el fin de este es, primero realizar la socializacion organizacional,
mediante el cual un colaborador adquiere el conocimiento social y las habilidades necesarias
para adoptar un rol organizacional (Van Maanen y Schein, 1979).

En el contexto organizacional y del trabajo, el término onboarding esta relacionado a un
proceso 0 acciones que una empresa u organizacion desarrolla para integrar nuevos
empleados en las dindmicas empresariales a partir de acciones de induccion, capacitacion y
acogida, donde se conozcan los roles, directrices, objetivos, espacios fisicos, departamentos
u oficinas, clima laboral y procesos de retroalimentacion laboral (Ryesrson 2012).

3.4.2. Objetivos del Onboarding

Los objetivos principales son asegurar que el nuevo personal tenga una integracion efectiva
a su nuevo trabajo, que comprendan las politicas y procedimientos de la empresa, asi como
ayudar a establecer relaciones interpersonales con los comparieros, asimilar la cultura y los

valores de la organizacion.?’

27 |sopixel, R. (2023, 13 febrero). Onboarding ¢(Qué es y cudles son sus objetivos? Isopixel.
https://isopixel.net/2023/02/13/onboarding-que-es-y-cuales-son-sus-objetivos/
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“El objetivo final de este tipo de actividades es lograr mejores tasas de retencién, lo que
limita los costos y la molestia de una alta rotacion”.?®

3.4.3. Caracteristicas del Onboarding

Segun un estudio realizado por Vizcaino, (2020) algunos aspectos caracteristicos importantes
son:

1. EIl proceso de Onboarding ya no es un acontecimiento aislado de pocos dias de
desarrollo.

2. Esun plan que abarca diferentes areas de las cuales se mencionan tres: el ambito del
negocio, la incorporacion en la cultura organizacional y factores relacionados de
manera directa al puesto de trabajo.

3. Forma y orienta a los altos mandos acerca de los beneficios de la integracion y su
efecto en el accionar del personal, asi se preocupan por pasar mas tiempo con los
colaboradores en sus primeros dias.

4. Utiliza la tecnologia para provocar mejores experiencias en el proceso de onboarding,
las herramientas digitales adecuadas agilizan los procesos y cumplen de una mejor
manera con las expectativas de los nuevos colaboradores.

5. Dispone de los mecanismos y recursos indicados, el area de gestion humana provee
las vias necesarias para que los colaboradores suministren la informacion pertinente

antes de iniciar las labores, ademéas de apoyarlos en los diferentes procesos.

3.4.4. Ventajas del Onboarding

La primera impresion es un factor primordial en todos los aspectos y en el primer encuentro
con el colaborador no es la excepcidn porque de este dependera el vinculo y comportamiento
futuro del mismo.

Los principales objetivos son lograr una integracion exitosa de los nuevos colaboradores y
de esta forma vincularlos a la cultura organizacional, reducir los errores, aumentar la
productividad y disminuir la rotacion.

Segun Encalada, (2019) y otros autores expresan que las organizaciones se han percatado

que las principales causas del fracaso en las nuevas contrataciones asociadas al abandono

28 Social Media IPADE. (2019, 12 junio). ;Qué es el onboarding y cual es su impacto en la empresa? IPADE
Business School. Recuperado 15 de octubre de 2022, de https://www.ipade.mx/2019/06/12/que-es-el-
onboarding-y-cual-es-su-impacto-en-la-empresa/
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rapido de los puestos de trabajo estan asociada a un primer encuentro que no cumple con las
expectativas del personal por un proceso de onboarding e induccion mal desarrollados desde
el principio.

3.4.5. Diferencia entre Induccion y Onboarding

Algunas personas consideran que el proceso de induccién y onboarding son lo mismo, pero
no es asi. La induccion tiene por finalidad informar acerca de la empresa y las generalidades
del puesto y el onboarding es un proceso méas amplio que busca impactar en la experiencia y
de esta manera alcanzar mejores resultados a corto, mediano y largo plazo. Segun Vizcaino,
(2020) indica que la diferencia de ambos procesos radica en que la induccion se basa en
informar a los colaboradores sobre la cultura organizacional, en cambio, el onboarding es un
proceso de relacionamiento efectivo que busca hacer eficaz el trabajo a través de actividades
directas con la posicién y la organizacion. La induccion se da de forma unilateral y el
onboarding esta identificado por multiples aspectos. Se puede concluir que el proceso de
onboarding es un proceso mas complejo con la intencion de familiarizar a los nuevos
colaboradores al punto de sentirse como en casa, tanto con sus funciones, la organizacion y
el equipo de trabajo. En cambio, la induccidn tiene un tiempo de duracion mucho mas corto
y busca que el personal tenga conocimiento de manera general de la institucién.

3.4.6. Proceso de Onboarding

Segln Rosas, (2015) define el proceso de onboarding como aquel que le permite al
Departamento de Recursos Humanos, el buen uso de los lineamientos generales para reducir
el estrés, aprovechar el proceso de transicion, un aprendizaje mas rapido y construir buenas
relaciones laborales. Para Vizcaino, (2020) el proceso de Onboarding integra una praxis que
pretende acelerar la integracion del personal a la organizacion, ademas se fundamenta en la
guia de los nuevos colaboradores con el propésito de ayudarles a que se acostumbren a la
cultura de la organizacion, alcanzando el rendimiento de sus funciones y que se sientan
apreciados por todos en la organizacion. Siguiendo la misma oOptica de los autores anteriores
se encuentran Cupe, Marquez, & Alisson, (2020) que indican que el proceso de onboarding
busca agilizar que el nuevo personal se acople y se integre en la organizacion facilitando que

el proceso sea mas eficiente y eficaz a través de un proceso que se sustenta en etapas.
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3.4.7. Etapas del Onboarding

Segun Bautista (2018) las etapas para el proceso de onboarding en una organizacion se
desarrollan de la siguiente manera: 1. Induccién: En este se realiza en primer orden una
divulgacion de las politicas generales de la empresa; luego explicar los aspectos generales
del puesto y por ultimo la evaluacion de los procesos anteriores. Busca familiarizar al nuevo
colaborador con sus tareas y de esta manera garantizar el apropiado desempefio de sus
funciones. Esta interaccion hace que el candidato se adapte de una manera més fécil y rapida
a su entorno, adquiriendo los conocimientos necesarios del puesto ademas de adquirir una
imagen positiva de la empresa. 2. Entrenamiento: Este se divide en los procesos de
preparacion y ensefianza, que engloba analizar los riesgos, definir los objetivos y la doctrina,
en el cual se identifican la cognicidn del colaborador, comprobacién y ejecucién de las tareas
de manera detallada por parte de los colaboradores, monitoreo y participacion. 3.
Seguimiento: Permite que el colaborador se motive, realice sus actividades y asuma
compromisos y riesgos contribuyendo de manera directa en la socializacién y comunicacion
en la organizacion. 4. Evaluacién: Hace referencia al proceso que se le aplica a los
colaboradores para evaluar el desempefio en su puesto de trabajo a modo de validar las
competencias o debilidades y asi poder aprovechar las fortalezas y corregir las deficiencias.
3.4.8. La Dinadmica del Onboarding Dentro de la Empresa

De acuerdo con Bauer y Erdogan (2012) la dinamica que plantea el onboarding dentro del
ambito empresarial puede comprenderse desde un modelo de socializacién o interaccionista
que se compone por tres aspectos fundamentales: Caracteristicas de los nuevos empleados,
comportamientos de los nuevos empleados y los programas de socializacion.

Siguiendo con esta misma linea, las mencionadas autoras plantean que el factor de las
caracteristicas de los nuevos empleados en los procesos de onboarding se centran en los
antecedentes y rasgos de la personalidad de los colaboradores y los comportamientos para
que se les facilite la construccion de relaciones interpersonales y de iniciativa a la basqueda
de retroalimentacion e informacion.

Desde un punto de vista teérico, Olivera, Ros-Garcia y Tamayo (2001) plantean que el
onboarding como socializacién organizacional puede entenderse desde dos enfoques: el de

tacticas organizacionales y el enfoque de contenidos o de la informacion.
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El primero centrado en las acciones que emprende las organizaciones para garantizar la
socializacion de sus integrantes con el fin de cambiar o variar aspectos cognitivos,
emocionales y comportamentales a partir de programas de entrenamiento, inducciones,
grupos de discusion, cursos que impliquen procesos de aprendizajes en roles de desempefio,
aumento del grado de responsabilidad y compromiso, el aumento de la motivaciones
personales, reconocimiento de las identidades y particularidades de los nuevos empleados,
mejoramiento de habilidades de los empleados en términos individuales como en conjunto,
e incentivar la innovacién y creacion de los colaboradores de las empresas (Olivera, Ros-
Garcia y Tamayo, 2001)

Mientras que el enfoque de contenido se centra en el colaborador con el fin de estimar su
grado de socializacion de acuerdo con la apropiacion de informacién relacionados con un rol
especifico dentro de una empresa (Ros-Garcia y Tamayo, 2001).

Los dos enfogues se centran tanto en estudiar y analizar las practicas que se generan alrededor
del abordaje, como aquellos contenidos organizacionales que cada miembro debe
familiarizarse para que sean acogidos por parte de los integrantes de la organizacion.

En este sentido, los programas de socializacion organizacional buscan resultados de tipo
individual como lo es la estabilidad emocional y comportamental (reduccién del estrés,
ansiedad) que puede desestabilizarse por la transicion a un nuevo desempefio o papel dentro
de la empresa; y los de tipo organizacional buscan que la adaptacion y la productividad sean
sinénimos de estabilidad y eficiencia institucional.

En este caso, los procesos educativos, de aprendizaje y de apoyo social dentro de los procesos
de onboarding son los elementos centrales que componen las practicas de socializacién
organizacional ya sean de tipo formal (programas de capacitacion) o informal (vivencias de
los sujetos con sus compafieros, apoyo social recibido, imitacion de practicas,
retroalimentaciones espontaneas) vitales en que los miembros de una organizacién aumenten
su grado de compromiso y satisfaccion laboral.

3.4.9. El Aprendizaje y el Apoyo Social Dentro de los Procesos de Onboarding

Los autores Becker y Bish (2019) manifiestan que las empresas generan procesos de
aprendizaje y de desaprendizaje. El primero implica el desarrollo de nuevos conocimientos
y el segundo implica la restructuracion de conocimientos y de habitos que representan

barreras a nuevos aprendizajes, que favorecen o desfavorecen los procesos de incorporacion.
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El fomentar cambios a nivel psicologico en los procesos de onboarding, llevan a pensar sobre
la necesidad de actuar en el colaborador que esta intentando relacionar sus experiencias con
los retos que le propone la incorporacion.
Precisamente, dentro de los procesos de aprendizaje que se forjan dentro de la socializacion
organizacional, se adquieren vinculos afectivos que se van asumiendo como parte de la
pertenencia o familiaridad que se construyen a medida que se va dando la incorporacion,
esto mediante lo lazos sociales los cuales posibilitan el sentirse incluido dentro de la
organizacion, lo que genera un aumento de la satisfaccion laboral, aumenta las expectativas
de mantenerse en los puestos de trabajo, aumenta el compromiso del colaborador hacia la
empresa, y se despierta un sentido de pertenencia hacia la organizacion, sobre todo si son
personas en situacion de discapacidad.
CAPITULDO II: Diagnostico de la situacion actual de las politicas de insercion laboral
en la empresa Comidas Orientales S.A de C.V. que permiten la incorporacion de
personas con discapacidad.
1. Importancia de la Investigacion.
La investigacion de campo fue fundamental para el desarrollo del trabajo, ya que permitié
conocer y comprender la situacion actual de las politicas de insercién laboral que posee la
empresa y si estas permiten la incorporacién de personal con discapacidad; la participacion
de los colaboradores con o sin discapacidad fue esencial en la implementacion de las técnicas
de recoleccion de datos para analizar su opinion o experiencia sobre los temas de
reclutamiento, seleccién, contratacion, las politicas de la empresa, capacitaciones, la
visibilidad, integracién y oportunidades de empleo para personal con discapacidad. El
resultado de este diagndstico sirvidé como base para crear una propuesta que sirva al
fortalecimiento de las politicas actuales para la incorporacion de personas con discapacidad
en la empresa.
2. Objetivos

2.1. General

e Desarrollar un diagnoéstico que identifique la situacion actual de las politicas de

insercion laboral en la empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V. y si estas

contribuyen a la insercion de personal con discapacidad
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2.2. Especificos

e Recolectar informacion de las unidades de analisis que permitan tener la
percepcion de la situacion actual de Comidas Orientales, S.A. de C.V.

e ldentificar las oportunidades de mejora que existen en los procesos de insercion
y enfocarlos para la incorporacion de personal con discapacidad a través de
politicas empresariales.

e Determinar conclusiones y recomendaciones que busquen fortalecer las politicas
de insercion laboral y permitan la incorporacion de personas con discapacidad a

la organizacion.
3. Metodologia De La Investigacion

3.1. Método
El desarrollo de la investigacion se fundament6 en el método cientifico a traves de
diferentes herramientas y técnicas que facilitaron la obtencion de insumos necesarios
para llevar a cabo la investigacion, fue necesario la utilizacion de métodos auxiliares
los cuales son:
3.1.1. El método de analisis, representado por los resultados obtenidos de las herramientas
de recoleccion de informacién y centralizados en el diagnéstico de la situacion actual de las
politicas de insercion de personal del objeto de estudio.
3.1.2. El método sintesis, con los resultados obtenidos del diagndstico, este método auxiliar
complemento la investigacion porque fue esencial para la determinacion de conclusiones y

recomendaciones aportando una perspectiva completa.

3.2. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion que se utilizo es el descriptivo, ya que se pretende exponer la

situacion actual de las politicas de insercion laboral en la empresa Comidas Orientales
S. A de C. V. y si estas permiten la insercion de personas con discapacidad.

3.3. Disefio de la Investigacion
El tipo de disefio que se utilizo para la investigacion fue el no experimental. La

Intencion es no buscar manipular ni controlar variables y observar como se dan en la

realidad.

3.4. Unidad de Andlisis
e Objeto de estudio: Comidas Orientales S.A de C.VV
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e Unidades de analisis: Generalista de Recursos Humanos, personal operativo y

personal con discapacidad.

2.5.Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion.
Para la obtencion de la informacion, fue necesario utilizar las siguientes técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion:

2.5.1. Entrevista
Se emple6 para obtener informacion de la existencia de politicas empresariales
enfocadas a la insercion de personal con discapacidad, se entrevisto al Generalista de
Recursos Humanos y a los 4 empleados con discapacidad, estos Gltimos con el
objetivo de conocer sus perspectivas en la organizacion.
3.5.1.1 Instrumento utilizado. Guia de entrevista: El instrumento se utilizé para
obtener informacion del Generalista de Recursos Humanos y de las cuatro personas
con discapacidad que laboran dentro la empresa.

3.5.2. Encuesta
Se utiliz6 para recolectar informacién de las demés unidades de andlisis, para este
caso en concreto para el personal operativo de la empresa.
3.5.2.1. Instrumento utilizado. Cuestionario: El instrumento se utilizd para obtener
informacion del personal operativo sin ningun tipo de discapacidad y que se

encuentran activos durante la investigacion.

3.6. Fuentes de Informacion

3.6.1. Fuentes primarias
Los datos recolectados se obtuvieron a través de técnicas e instrumentos de
recoleccion directamente donde se origina la informacién, es decir la empresa
Comidas Orientales, S.A. de C.V.

3.6.2. Fuentes secundarias
Otra fuente de informacidn necesaria se obtuvo de libros relacionados con el tema de
investigacion, trabajos y estudios previos, sitios web u otros documentos importantes

perteneciente a la empresa.
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3.7. Determinacion de Poblacién y Muestra

3.7.1. Poblacion
La poblacion que abarca el estudio sera de 650, esta es la cantidad de personas que
forman parte del personal operativo de Comidas Orientales S.A de C.V, cuatro de
estas personas tienen algun tipo de discapacidad.

3.7.2. Muestra
La muestra seré& probabilistica del tipo de muestreo aleatorio simple ya que todos los
miembros de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser seleccionados.

Para determinar la muestra se usé la formula de poblacion finita.

_ N =Zip*q
n_eZ*N—1+Z§*p*q

3.7.2.1. Datos:
o N =Total de la poblacién (646)

o Zo=1.96 al cuadrado (Nivel de confianza de 95%)
p = probabilidad de éxito (50% = 0.50)
g = probabilidad de fracaso 1 — p (1 -0.50 = 0.50)

o e =error de estimacion maximo aceptado (11.44%).

(@)

(@)

_ 646 * 1.96% % 0.50 * 0.50
"= 0.11442 « 645 + 1.962 % 0.50 * 0.50

n = 66 Personas

Las cuatro personas que tienen algun tipo de discapacidad se les realizé directamente una
entrevista y ademas se le realizd una entrevista al generalista de Recursos Humanos de la
empresa Comidas Orientales S.A de C.V.

3.8. Procesamiento de Informacion

3.8.1. Tabulacion

La informacion se organizo de manera ordenada en tablas, donde se presentaron las
cantidades totales correspondiente a cada respuesta del cuestionario. Ademas, se crearon
gréficas para ilustrar visualmente estos datos, facilitando la comprension y permitiendo su

posterior andlisis e interpretacion. Todo el proceso antes mencionado se llevd a cabo
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utilizando el programa informatico Microsoft Excel y gestionando la informacion en las hojas
de célculo electronicas.

3.8.2. Anélisis e Interpretacion de datos

Con los resultados obtenidos, se prosiguio a analizarlos y posteriormente a la realizacién de
interpretaciones, esto para desarrollar una base con cual fundamentar las conclusiones y

recomendaciones finales.

4. Diagndstico de la Investigacion
4.1. Introduccion

Con los resultados de las distintas herramientas utilizadas en la investigacion se determina
que las politicas actuales no permiten la insercion laboral de personal con discapacidad en
la empresa Comidas Orientales S.A de C.V, esta premisa, es principalmente fundamentada
con la opinion del personal encuestado (ver anexo 3, pregunta 3) y la del Generalista de
Recursos Humanos (ver anexo 5, pregunta 2), ya que practicamente el total del personal
encuestado desconocen que la empresa cuenta con las politicas mencionadas y el generalista
expone que la politicas no estan disefiadas para contratar personas con discapacidad, ademas
es importante destacar que al momento de esta investigacion la empresa solo cuenta con
cuatro personas con discapacidad, un nimero insuficiente tomando en cuenta la cantidad total
del personal por cada sucursal, situacion que incumpliria con la Ley Especial de Inclusion de
las Personas con Discapacidad, ademéas se obtuvo como resultado que tres de las cuatro
personas con discapacidad aseguran que los colaboradores de seleccién de personal no se
encuentran preparados para recibirlos ni atenderlos (ver anexo 4, pregunta 4), demostrando
la poca preparacion en tema de insercion de personal con discapacidad, a continuacion se
destacan los siguientes aspectos donde existe una oportunidad de mejora a través de la
formulacién y aplicacion de politicas en beneficio del personal en cuestion:

4.2. El proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento de personal con discapacidad en la empresa Comidas Orientales
S.A de C.V, no logra ser efectivo, las posibles razones pueden ser:

4.2.1. El puesto ofertado.

El puesto ofertado para personas con discapacidad es el de Profesionales de cocina,
especificamente para la preparacion de entradas (ver anexo 5, pregunta 5), una posicion que

fue aprobada bajo el consentimiento y el aval del comité de Seguridad y Salud Ocupacional
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de la corporacién duefa de la empresa, con base al mapa de riesgos (ver anexo 5, pregunta
8), este puesto ofertado, limita en gran medida a aquellos candidatos con discapacidad que
quieran postularse, segun la respuesta del Generalista de Recursos Humanos en la entrevista
realizada, para ser tomado en cuenta para esta posicion es necesario que la discapacidad sea
de tipo auditiva, ya que es a la que se le da un mayor nimero de oportunidades (ver anexo 5,
pregunta 4).

Segun el criterio del Generalista, la razon principal para limitar los puestos de trabajo se debe
a el giro de la empresa y a que su principal operacion se encuentra en la cocina, ya que la
intencion de cuidar la integridad fisica y mental de los empleados resulta imposible si se
contemplan todas las discapacidades como candidatos para el puesto ofertado, un ejemplo
claro es la de tener a una persona ciega en la cocina o una persona en silla de ruedas ya que
no solo es un problema de espacio si no un riesgo sumamente alto de que pueda sufrir un
accidente de trabajo (ver anexo 5, pregunta 6), precisar los perfiles de los puestos ofertados,
ayudaria a determinar si se pueden contemplar otros tipos de discapacidad y ser tomados en
cuenta para la oportunidad laboral, existe la posibilidad de considerar otro puesto adicional,
en este caso el de Profesionales de Servicio, ya que las actividades a realizar no requieren un
mayor esfuerzo fisico ni conocimiento técnico, estas actividades son realizadas actualmente
por personas de la tercera edad (ver anexo 5, pregunta 5), el contemplar esta alternativa
ampliaria las oportunidades laborales para personas con discapacidad.

4.2.2. Los perfiles de puesto.

El generalista de Recursos Humanos, indicd que actualmente no se cuenta con descriptores
de puestos para la posicion que se oferta a personas con discapacidad (Profesionales de
cocina), ya que estas personas solo se le asignan tareas de bajo riesgo en el area de cocina,
adicional a esto tampoco existe un descriptor de puesto para la posicion adicional que se
podria considerar (Profesionales de servicio), solo se tiene en cuenta para la realizacion de
actividades no complejas y que no comprometan su seguridad (ver anexo 5, pregunta 7).
4.2.3. La divulgacion de las oportunidades laborales para personal con discapacidad

Otra de las razones por las que el reclutamiento de personal con discapacidad tiende a
dificultarse puede ser resultado de un minimo de esfuerzo en la divulgacion de las
oportunidades laborales, la que la mayor parte de los encuestados desconocen la existencia

de oportunidades de trabajo para personal con discapacidad en la organizacion (ver anexo 3,



47

pregunta 4), la Gnica forma de como las personas con discapacidad que actualmente laboran
en la empresa se dieron cuenta de la oportunidad de trabajo, fue por medio de un contacto
dentro de la empresa y no por divulgacion en medios de comunicacion o redes sociales (ver
anexo 4, pregunta 3) es esencial aumentar la visibilidad de estas oportunidades laborales,

ayudando asi en gran medida en el proceso de reclutamiento de la organizacion.

4.3. El proceso de seleccion

El proceso de seleccion presenta una debilidad, como anteriormente se comentaba, la mayor
parte del personal con discapacidad consideré que el personal encargado del proceso de
seleccion no se encontraba preparado para su recibimiento y atenderlo considerando su
discapacidad (ver anexo 4, respuesta 4).

El Generalista de Recursos Humanos en la entrevista realizada (ver anexo 5, pregunta 11),
menciona que la empresa no capacita ni instruye al personal para trabajar con personas con
discapacidad, la preparacion del personal encargado del proceso de seleccion es fundamental
para la insercion de personal con discapacidad en la empresa Comidas Orientales S.A de C.V.

4.4. Requisitos para la contratacion

Un requisito indispensable para la contratacién de personal con discapacidad es que estos
cuenten con la Certificacion de Discapacidad, es importante mencionar que el Generalista de
Recursos Humanos desconoce el procedimiento para que una persona con discapacidad
obtenga su acreditacion, ademas de desconocer las instituciones que las facilitan (ver anexo
5, pregunta 3), es necesario la implementacion de una politica de orientacion con el objetivo
de que el departamento de Recursos Humanos se instruya sobre este tema y puedan servir de
guia a los posibles candidatos a obtener su certificacion y completar el proceso de

contratacion.

4.5. Onboarding (induccion o abordaje del nuevo personal con discapacidad)

El onboarding (abordaje) del personal con discapacidad en la empresa Comidas Orientales
S.A. de C.V conlleva la intencién de adaptar a estos colaboradores a sus lugares de trabajo,
pero segun los encuestados existe una opinion dividida de que la empresa facilite la
adaptacion a los puestos de trabajo, (ver anexo 3, pregunta 6) lo que indica, una falta de

claridad con las intenciones de un onboarding adecuado.
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4.5.1. Las capacitaciones al personal con discapacidad.

Este proceso del onboarding presenta debilidades ya que se puede demostrar que las
capacitaciones recibidas por el personal con discapacidad, no se utilizaron otras técnicas
diferentes para facilitar el aprendizaje (ver anexo 4, pregunta 5), esto se refuerza con la
repuesta del Generalista de Recursos Humanos, en la que acepta, no contar con
capacitaciones adecuadas al tipo de discapacidad del personal (ver anexo 5, pregunta 9).
4.5.2. La ausencia de capacitaciones para trabajar con personas con discapacidad.

En la organizacion se hace evidente la falta de capacitacion de los empleados en tema de
trabajo y relacion con compafieros con discapacidad, el total de los colaboradores
encuestados confirman que no se les capacita en los temas relacionados (ver anexo 3,
pregunta 8), es importante reconocer que las personas con discapacidad en casos particulares
necesitan tener compafieros con conocimientos especiales y la falta de estos condicionan en
gran medida la realizacion de tareas, funciones o actividades.

4.5.3. Desconocimiento de reglamentos internos contra discriminacion.

Una etapa del proceso de Onboarding consiste en proporcionar a los nuevos elementos los
reglamentos que se aplican dentro de la organizacion, la mayoria del personal encuestado
afirma desconocer el reglamento interno de la empresa contra cualquier tipo de
discriminacion o acoso (ver anexo 3, pregunta 7), misma situacién expresada por el personal

con discapacidad en la que desconocen ese mismo reglamento, (ver anexo 4, pregunta 8).

4.6. Infraestructura, herramientas y condiciones adecuadas.

Otro punto relevante es si la infraestructura y las herramientas de trabajo son las adecuadas
para las personas con discapacidad, la opinién es dividida por parte del personal de la
organizacion (ver anexo 3, pregunta 10), se observa que la mayor parte del personal considera
que las instalaciones y condiciones no son adecuadas ni contemplan su discapacidad para
facilitar el cumplimiento de sus tareas (ver anexo 4, pregunta 6), una opinién que no comparte
totalmente el Generalista de Recursos Humanos, ya que él acepta que las areas de trabajo no
estdn acondicionadas en su infraestructura y/o sefializacion para cualquier tipo de
discapacidad, pero el personal que ya se encuentra trabajando dentro de la organizacion
poseen una discapacidad minima o de tipo auditiva por lo cual no deberia de verse limitado
su trabajo por las areas y espacios asignados, asegurando que esto no compromete su

seguridad ni la de sus compafieros, ademas es importante considerar que para el generalista
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es un trabajo muy dificil modificar los espacios para el tipo de operacion que se realiza en la
organizacion (ver anexo 5, pregunta 10), es sustancial mencionar que una buena parte de las
salas de ventas no pertenecen a la empresa, realizar cambios estructurales no es una
posibilidad viable cuando se trata de salas de venta como lo son las ubicadas en food court
(agrupacién de restaurantes en los que existe un espacio comun para sentarse) de centros

comerciales por ejemplo.

4.7. Evaluacion al Personal con Discapacidad

Otra etapa del onboarding donde existe una oportunidad de mejora es la de evaluacion al
personal, ya que estas no toman en cuenta la discapacidad que poseen los colaboradores (ver
anexo 4, pregunta 5), normalmente estas deben estar disefiadas para asegurar condiciones

justas en términos evaluativos.

4.8. Sensibilizacion

El personal de la organizacion Comidas Orientales S.A de C.V desconoce las leyes que
protegen a las personas con discapacidad (ver anexo 3, pregunta 2), lo cual significa una
oportunidad de desarrollar una politica de sensibilizacion, que promueva la creacion de
actitudes positivas de respeto, solidaridad, valoracion y tolerancia frente a la discapacidad,

fomentando la convivencia la empatia y la aceptacion de estas personas.

4.9. Incentivo

No se brindan las mismas oportunidades de crecimiento interno al personal con discapacidad,
esto queda en evidencia al conocer que en la organizacién ninguna de estas personas ocupa
puestos gerenciales o de liderazgo (ver anexo 5, pregunta 12), de igual forma el personal
encuestado comparte la misma opinién (ver anexo 3, pregunta 9), el tema de desarrollo
interno es de suma importancia, por lo cual fue necesario conocer la opinion del personal con
discapacidad, estas personas convalidaron esa opinion (ver anexo 4, pregunta 9), al no lograr
apreciar que existan las mismas oportunidades con respecto a sus compafieros de trabajo,
esto afecta en gran medida el incentivo de entrar a la organizacion o de durar a largo plazo
en el puesto de trabajo.

Se le consulté al Generalista de Recursos Humanos si en la organizacién se contaba con un
plan de desarrollo interno igualitario para poder aspirar a un puesto superior, su respuesta fue
no (ver anexo 5, pregunta 13) existiendo una oportunidad muy evidente de desarrollar un

plan de carrera interno para estas personas.
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Con respecto a si las prestaciones que recibe el personal con discapacidad, son las mismas
que las de sus compafieros, se determin0 a través de la respuesta en comun de los
entrevistados que poseen las mismas y que no existen prestaciones adicionales que se
relacionen directamente con el tipo de discapacidad que el colaborador posea (ver anexo 4,
pregunta 10), a través de una politica de apoyo se puede buscar un incentivo adicional que
ayude a este personal a integrarse a su labor.

Ademaés, es importante mencionar que algunas personas con discapacidad que laboran en la
empresa desconocen las leyes vigentes que velan por ellos (ver anexo 4, pregunta 2), es
necesario que tanto la Gerente de Recursos Humanos y el Generalista tengan conocimiento
de la Ley, siendo guias que puedan responder a las necesidades o dudas que el empleado

tenga con respeto a los derechos que posee.
5. Alcances y Limitaciones

5.1. Alcances

Para realizar la investigacion de campo en Comidas Orientales S.A de C.V, se tuvo la ayuda
y cooperacion del compafiero Antonio Alberto Parada quien desempefia el cargo de
Generalista de Recursos Humanos dentro de la organizacion en estudio, proporcion6
informacién indispensable de la empresa, asi como brindar una entrevista presencial para
profundizar el tema, permitié realizar entrevistas presenciales a las cuatro personas con
discapacidad que laboran en Comidas Orientales S.A De C.V, es importante mencionar que
la encuesta realizada a los empleados de la organizacion se hizo de forma virtual por medio
de su correo empresarial, con el objetivo de no interrumpir en las actividades de los
empleados y complementar los resultados de las opiniones con personal de otras sucursales
de Comidas Orientales S.A de C.V.

Se realiz6 un recorrido por una sucursal ubicada en Plaza Venecia, donde el Generalista
explicd las funciones de cada empleado, se observaron las instalaciones y los procesos
internos.

El compafiero Antonio Parada (Generalista de Recursos Humanos) destaco la importancia de
este estudio, ya que no se contaba con uno previamente, este sera de ayuda en la insercion de
nuevo personal con discapacidad, una necesidad evidente que se ha intentado solventar, pero

sin los resultados esperados.
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5.2. Limitaciones
En la investigacion de campo realizada en Comidas Orientales S.A de C.V, se encontraron
las siguientes limitaciones.

1. La disponibilidad de informacion, a pesar del indiscutible apoyo del Generalista de
Recursos Humanos, hubo informacion que no se nos pudo compartir, esto debido a
que dicha informacidn estaba catalogada como confidencial y de alta importancia.

2. Lacomunicacion en la realizacion de la entrevista al personal con discapacidad, tres
de las cuatro personas presentaban discapacidad auditiva, por lo tanto, la herramienta
utilizada para comunicarse fue por medio de una computadora utilizando la
aplicacion de Notepad (editor de texto).

3. La documentacion fotografica del area de cocina de la sucursal visitada, a pesar de
permitirnos realizar un recorrido por las instalaciones, se nos advirtio de no sacar
fotografias del area de cocina, ya que por politica interna esto es prohibido.

6. Conclusiones y Recomendaciones
6.1. Conclusiones

1. Actualmente la empresa no cuenta con politicas idoneas para la insercién de personal
con discapacidad.

2. La organizacion contrata mayormente a personas con discapacidad de tipo auditiva,
sin embargo, no cuenta con personal capacitado en lenguaje de sefias, para poder
recibir a estos candidatos e integrarlos a sus puestos de trabajo.

3. La empresa no cuenta con un descriptor de puestos de trabajo, donde se definan las
funciones principales y los requisitos que las personas con discapacidad deben
cumplir para ser contratadas.

4. Existe desconocimiento entre los empleados acerca de las leyes de proteccion para
personas con discapacidad y las politicas contra discriminacion que ya posee la
organizacion.

5. La organizacién, no cuenta con un plan de desarrollo interno para personal con
discapacidad, por lo cual estos colaboradores consideran que no tienen las mismas

oportunidades de crecimiento que el resto de sus comparieros.
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6.2. Recomendaciones

1. Elaborar politicas de insercion laboral enfocadas a personas con discapacidad,
implementandolas a traves de su guia de aplicacion.

2. EIl personal involucrado en la insercién de nuevos candidatos debe contar con
capacitacion en lenguaje de sefias para facilitar la comunicacion entre el personal.

3. Desarrollar una herramienta de descriptor de puestos donde se definan las posiciones,
tareas y el perfil que las personas con discapacidad deben cumplir para ser
consideraros como candidatos para trabajar en la empresa.

4. Implementar un programa de sensibilizacion para asegurar el conocimiento y
cumplimiento de leyes y normas contra la discriminacion hacia personas con
discapacidad que promueva un ambiente laboral inclusivo.

5. Creacién de un plan de carrera para el personal con discapacidad a fin de otorgar

mejores oportunidades de crecimiento interno.

CAPITULO Il1: Propuesta de fortalecimiento de politicas de insercion laboral que
permita la incorporacion de personas con discapacidad en la empresa Comidas
Orientales, S.A. de C.V
1. Descripcion

La presente propuesta esta disefiada para fortalecer las politicas de insercion laboral de las
personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales S.A de C.V., estas han sido
clasificadas considerando los macro procesos de Recursos Humanos y desarrolladas en las
siguientes categorias:

e Reclutamiento

e Seleccion

e Contratacion

e Onboarding

e Sensibilizacion

e Incentivo
La propuesta incluye:

e Guia de aplicacién de politicas de insercion para personas con discapacidad: como

resultado de la investigacion, se determind que la empresa no cuenta actualmente con
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esta informacion que es esencial para facilitar la incorporacion de los colaboradores
con discapacidad. Esta guia contiene la propuesta de aplicabilidad de un descriptor
de puestos, programa de sensibilizacién, plan de onboarding y plan de desarrollo
interno.

e Impacto financiero (Planilla de empleados con discapacidad): esto es de importancia

para conocer el impacto econémico que esto representa para la organizacion.

2. Justificacion

La siguiente propuesta, surge como una solucion con base a la investigacion previa sobre la
situacion actual de la empresa y su necesidad de incorporar personal con discapacidad, asi
mismo dar cumplimiento a las leyes vigentes sobre el derecho igualitario al trabajo, se espera
lograr este objetivo por medio del fortalecimiento de sus politicas de insercion para este
sector de la poblacion.

A pesar de sus constantes esfuerzos por contratar personas con discapacidad y mantenerlas
en condiciones adecuadas, se ha encontrado con diferentes barreras que no le han permitido
cumplir con este requerimiento, desde no contar con un perfil del puesto que mencione el
tipo de discapacidad que estan en condiciones de recibir y las actividades que esta persona
debera realizar, hasta deficiencias en su plan de contratacion ya que, el personal encargado
de esta funcion no cuenta con la capacitacion adecuada. Otro inconveniente es que, la
empresa no puede contratar a personas con ciertas discapacidades, ya que esto representaria
un riesgo alto en condiciones de seguridad y salud ocupacional debido a que las actividades
resultarian imposibles o con un alto grado de dificultad para poder ser realizadas. Por los
espacios reducidos de los lugares de trabajo, se deben considerar Unicamente discapacidades
que no comprometan en mayor medida la seguridad e integridad de las personas y esto resulta
un reto ya que no solo debe cumplir con el perfil en cuanto a su personalidad si no también
tomar en cuenta las limitaciones derivadas de su condicion y las condiciones en las que la
empresa esta para poderlos recibir.

Segun los resultados obtenidos y con base al Staffing (Personal requerido para operar) ideal
requerido por cada unidad de trabajo para poder dar cumplimiento a la ley, la empresa debera
contratar un total de 22 empleados con discapacidad, distribuidos en las en los 18 restaurantes

que por su Staffing (Personal requerido para operar) ideal deberian tener al menos un
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empleado con este requisito, sin embargo, actualmente la empresa solo tiene empleados a
cuatro asociados con discapacidad.

3. Objetivos
3.1. General

3.1.1. Fortalecer las politicas de insercién laboral que permita la incorporacion de
personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V., ubicada

en el municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento de La Libertad

3.2. Especificos

3.2.1. Definir las politicas de insercion en cumplimiento de la Ley Especial de
Inclusion de las Personas con Discapacidad.

3.2.2. Proponer diversas soluciones como un descriptor de puestos, programa de
sensibilizacion y un plan de desarrollo interno para solventar la problematica del
incumplimiento a la ley en la cuota de contratacién requerida de personas con
discapacidad.

3.2.3. Disefiar un plan de Onboarding que facilite la incorporacion y fortalezca el

sentido de pertenencia a la empresa de nuevos empleados con discapacidad.

4. Lista de politicas de insercion laboral propuestas
1. La empresa gestionard alianzas estratégicas con instituciones del Estado para la
creacion de una base de datos de personas con discapacidad que busguen empleo en el
rubro de servicio al cliente en restaurante.
2. La empresa realizara el reclutamiento con el perfil del puesto ofertado, respetando el
derecho de igualdad de oportunidades laborales tomando en cuenta los recursos y el giro
de la empresa.
3. Para la comunicacion de oportunidades de puestos de trabajo se realizard un
comunicado por medio de las redes sociales, especificando el puesto ofertado y la
discapacidad deseada, a fin de garantizar un proceso de seleccion digno y que proteja la
integridad de los candidatos.
4. Cuando exista requerimiento de una plaza para personas con discapacidad y un
empleado activo haya sufrido un accidente o enfermedad que limite sus funciones, éste
sera reubicado para cubrir esta plaza y se le guiard en su proceso para obtener su

certificacion como persona con discapacidad.
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5. Todo potencial candidato con discapacidad a ocupar un puesto operativo dentro de la
empresa debera realizar una prueba practica que consistird en exponerlo a actividades
béasicas del puesto ofertado, durante la hora de mayor actividad dentro de la operacion,
respetando sus limitaciones derivadas de su condicion.
6. El candidato que haya sido aprobado por el Gerente de area debera someterse a un
chequeo médico que realizard el equipo de la clinica empresarial, quienes daran su
aprobacidn o rechazo del candidato, considerando su discapacidad desde un punto de vista
médico.
7. El asociado que haya sido aprobado por el médico empresarial y haya aceptado la oferta
de trabajo, debera presentar la siguiente documentacion para ser ingresado a la marca:

e Copiadel DUI al 150%

e Fotografia para expediente

e Formulario de datos generales

e Examenes médicos: Torax, general de heces, general de orina, VDRL

(examen para detectar sifilis).

e Titulo de noveno grado o bachillerato

e Carta de Renta (Carta de ingresos y retenciones)

e Carta de recomendacion de trabajos anteriores

e Antecedentes Penales

e Solvencia de la Policia Nacional Civil

e Certificacion de discapacidad
8. El contrato de trabajo iniciara a partir del primer dia de trabajo o capacitacion, no se
incluye para esta fecha el dia de induccion y el cual se formalizard por medio de la firma
del documento respectivo y del cual se entregara una copia al asociado contratado.
9. Se garantizara un proceso de incorporacion para los nuevos asociados con discapacidad,
que facilite la integracion, la comunicacién, la sana convivencia, y el respeto,
transmitiéndoles la cultura y valores organizacionales.
10. El proceso de capacitacion considerara las limitaciones derivadas de la discapacidad

del asociado y se deberan buscar las formas adecuadas que faciliten el aprendizaje 6ptimo.
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11. La organizacion desarrollara e implementara un programa de sensibilizacion a todo el

personal de la empresa y sus clientes con el objetivo de garantizar un trato digno para

todos los colaboradores con discapacidad.

12. Los asociados con discapacidad tendran acceso a un plan de carrera que se denominara

Ruta del éxito, donde se generaran oportunidades de crecimiento dentro de la marca,

considerando el puesto y las condiciones derivadas por su discapacidad, pero que estas no

seran un impedimento para poder acceder a una oportunidad de desarrollarse.

13. Cuando un empleado activo sufra un accidente o enfermedad que lo convierta en una

persona con discapacidad, se le brindara apoyo y seguimiento médico por medio de la

clinica empresarial.

14. Si un empleado que posterior a una enfermedad o accidente desee tramitar su

certificado de discapacidad, recibird el apoyo y orientacion por parte de la clinica

empresarial y el equipo de Recursos Humanos, brindandole la informacidn sobre los pasos

y requerimientos que necesita para tramitar dicho documento sera el candidato para cubrir

alguna plaza vacante para esta posicion.

15. La empresa ofrecerd un apoyo econémico del 25% en compra o cambio de equipo

médico del personal con discapacidad, protesis o auxiliares auditivos (audifonos).

5. Guia De Aplicacion De Politicas De Insercion Para Personas Con Discapacidad
5.1. Introduccion
En Comidas Orientales S.A De C.V somos una organizacion que involucra a cientos de
asociados con capacidades, habilidades y personalidades diferentes, por lo que es
indispensable que predomine un buen clima laboral basado en el respeto. Para ello se ha
creado la siguiente guia de aplicacion de politicas de insercion laboral para asociados que
tengan algun tipo de discapacidad y que se incorporen a trabajar a la marca, estas politicas
deben ser cumplidas por todos los asociados.
Para su elaboracion se consideraron las areas administrativas que no forman parte de la
marca, pero que intervienen directamente y que estan involucrados en toda esta dinamica, tal
es el caso de Seleccion de Personal que pertenece al area corporativa, pero que tiene la
responsabilidad directa del reclutamiento y algunos pasos del proceso de seleccion de los
candidatos. Ademas, debera ser de conocimiento del personal en general, ya que no solo se

regulan politicas propias del proceso de seleccion de candidatos, si no también derivan pautas
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de comportamiento y sobre el respeto hacia asociados con algun tipo de discapacidad, de tal
forma que se garantice una insercion digna a sus puestos de trabajo en condiciones adecuadas
y seguras para todos lo que ingresen a trabajar a la marca.

Queremos marcar la diferencia en el rubro de servicio y comida china posicionandonos como
el mejor lugar para trabajar, enfocados en un crecimiento y expansion de la marca, pero
siempre cuidando la integridad de nuestros asociados, generando espacios de trabajo
agradables y dignos para cada uno de ellos.

5.2. Filosofia Empresarial

5.2.1. Razon de Ser

Honrar a Dios cada dia haciendo un impacto positivo en la vida de nuestra gente nuestros
clientes y nuestra comunidad.

5.2.2. Mision

Construir experiencias de trabajo positivas y enriquecedoras que agreguen valor a la vida de
nuestra gente.

Hacer especial cada ocasion de comer y compartir sirviendo comida extraordinaria.

5.2.3. Vision

Ser la organizacion de restaurantes mas exitosa de América

#1 En crecimiento

#1 En preferencia de sus marcas

#1 En lugar para trabajar

5.2.4. Principios Guias

1. El cliente y los restaurantes son 6. Somos una familia
primero 7. Lideramos humanamente
2. Lacalidad no es negociable 8. Cuidamos los recursos como
3. Competimos para ganar propios
4. Trabajamos con excelencia 9. Actuamos con agilidad
5. Evolucionamos cada dia 10. Reconocemos y celebramos junto

5.2.5. Claves de Exito en Comidas Orientales S.A De C.V

1. Demuestra pasion por servir 2. Por el corazon en todo
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Sé humilde 7. Sé parte del equipo

Ten hambre de aprender 8. Da siempre un paso mas
Haz mas con menos 9. Da resultados

Cumple tu palabra 10. Diviértete en tu trabajo

. Claves de Exito en Tu Unidad

Hacemos sentir a cada cliente que nos alegra verlos.

Servimos con alegria y entusiasmo a nuestros clientes.

Garantizamos que nuestros clientes disfruten de una experiencia rapida y sin
complicaciones.

Solo servimos productos que estariamos orgullosos de servir a nuestra familia.
Mostramos con orgullo el orden y limpieza de nuestra unidad.

Nunca sacrificamos calidad por ahorrar tiempo y dinero.

Cuidamos los bienes como propios reduciendo gastos y desperdicios.

Hacemos todo lo necesario para que un cliente decida regresar.
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5.4. Distribucion de empleados con discapacidad por sucursal
De acuerdo con el staffing (Personal requerido para operar) de cada restaurante, el nimero
de asociados con discapacidad que la marca requiere para poder dar cumplimiento a la ley es

de 22 personas.

LUGAR DE TRABAJO STAFFING STAFFING PCD

REST. LOS HEROES 50 2
FC CENTRO SAN MIGUEL 45 2
EXPRESS SANTA ANA 40 2
REST. PROCERES 2 40 2
FC PLAZA MUNDO 30 1
EXPRESS METROPOLIS 25 1
EXPRESS PASEO VENECIA 25 1
EXPRESS SAN MARCOS 25 1
EXPRESS SANTA TECLA 25 1
EXPRESS USULUTAN 25 1
FC ALTAVISTA 25 1
FC METRO S.M. 25 1
FC SANTA ANA 25 1
REST. PROCERES 25 1
FC PLAZA MUNDO APOPA 22 1
EXPRESS EL ENCUENTRO

LOURDES 20 1
EXPRESS SONSONATE 20 1
FC UNICENTRO SOYAPANGO 20 1
EXPRESS GARDEN MALL 18 0
FC GALERIAS 18 0
EXPRESS ENCUENTRO AGUILARES 15 0
EXPRESS LA JOYA 15 0
EXPRESS SAN MARTIN 15 0
FC LOURDES 15 0
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LUGAR DE TRABAJO STAFFING STAFFING PCD
FC METRO 10MA ETAPA 15 0
FC METRO 8VA ETAPA 15 0
FC SONSONATE 15 0
FC MULTIPLAZA 13 0
FC PLAZA MERLIOT 13 0
FC PLAZA MUNDO 4TA ETAPA 10 0

FC: Food Court
Staffin: Personal requerido para operar

Staffin PCD: Personal con discapacidad

La implementacion de este esta guia de aplicacion de politicas contribuira a mantener
cubiertas estas plazas, a disminuir los niveles de rotacion para esta poblacion y a generar

ambientes de trabajo donde prevalezca el respeto y la integridad para todos.

5.5 Procesos de Recursos Humanos

Para la gestion del recurso humano es necesario implementar procesos, politicas y estrategias
encaminadas en garantizar una experiencia de trabajo positiva, desde el momento en que se
genera la necesidad de reclutar un candidato a una mueva plaza hasta que este finaliza su
vida laboral dentro de la empresa, por eso, es importante definir los procesos que guiaran
este camino para la incorporacion de nuevos miembros a los equipos de trabajo.

Respetar estos pasos es importante, ya que aseguran que el candidato sera incorporado de
una manera ordenada hasta integrarlo a la cultura de la marca mostrarle la forma de trabajo
por la cual debera desempefarse.

Para la aplicabilidad de este guia sera necesario tomar en cuenta el flujo de proceso de
Reclutamiento, Seleccion, Contratacion y Onboarding, Es importante tener la claridad de
elementos esenciales, como el perfil de los puestos ofertados los cuales han sido propuestos

tomando en cuenta las posiciones que pueden ser consideradas a ocupar por estos empleados.
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5.5.1. Ruta Del Proceso De Reclutamiento, Seleccion, Contratacion Y Onboarding
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5.6. Politicas para la Insercion de Personal con Discapacidad y Aplicabilidad

Para la insercion de personal con discapacidad es fundamental la creacion y desarrollo de
politicas enfocadas a garantizar un ambiente seguro, eliminar barreras que impidan su pleno
desarrollo, asegurar las mismas oportunidades de crecimiento y fomentar el compromiso de
los empleados con la empresa.

A continuacion, se presentan las siguientes politicas:

5.6.1. Politicas De Reclutamiento

1. La empresa gestionara alianzas estratégicas con instituciones del Estado para la
creacion de una base de datos de personas con discapacidad que busquen empleo en
el rubro de servicio al cliente en restaurante.

2. Laempresa realizara el reclutamiento con el perfil del puesto ofertado, respetando el
derecho de igualdad de oportunidades laborales tomando en cuenta los recursos y el
giro de la empresa.

3. Para la comunicacion de oportunidades de puestos de trabajo se realizara un
comunicado por medio de las redes sociales, especificando el puesto ofertado y la
discapacidad deseada, a fin de garantizar un proceso de seleccién digno y que proteja
la integridad de los candidatos.

5.6.1.1. Instituciones para alianzas estratégicas El Estado salvadorefio por medio del

Ministerio de Trabajo es el encargado de regular por medio de sus delegados el

cumplimiento de la ley, ademés existen instituciones del Estado y organizaciones sin

fines de lucro, con las cuales se mantendran alianzas estratégicas para mantener la base
de candidatos actualizada
1. Ministerio de Trabajo y Previsién Social
El Ministerio de Trabajo y Prevision Social es la Secretaria de Estado rectora de la
administracion publica del trabajo y le corresponde formular, ejecutar y supervisar la
politica sociolaboral del pais; y coordinar con las instituciones autébnomas que la ley
sefala.
Corresponde al Ministerio de Trabajo y Prevision Social formular, ejecutar y
supervisar las politicas de relaciones laborales; inspeccion del trabajo; seguridad e
higiene ocupacionales; medio ambiente de trabajo; prevision y bienestar social;

migraciones laborales; asi como promover, coordinar y participar en el disefio de las
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politicas de empleo, seguridad social, formacién profesional y de cooperativas del
sector. lgualmente, impulsar y sustentar el proceso de concertacion social y
participacion tripartita.?®
2. Consejo Nacional para la Inclusion de las personas con discapacidad
Este Consejo Nacional fue creado por Decreto No. 111 del 6 de diciembre de 1993.
Esta Institucion es la rectora de la Politica Nacional de Atencién Integral a las
personas con Discapacidad y coordina las acciones desarrolladas por los diversos
sectores en beneficios de las personas con discapacidad. Su objetivo principal es
establecer politicas a seguir en materia de atencion especial a personas con
discapacidad.
3. FUNPRES (Fundacién Pro-Educacion de El Salvador)
FUNPRES, es una institucion privada, sin fines de lucro, que desde 1989 contribuye
a brindar soluciones integrales en educacion, prevencion y convivencia.*
5.6.1.2. Perfiles del puesto. El proceso de reclutamiento es clave para contratar a los
asociados correctos en las posiciones adecuadas, por lo que, se deben tener claros
desde este proceso, el tipo de puesto que la empresa pone a disposicion, las funciones
que realizard y cudles son las caracteristicas especificas que busca y espera de un
candidato.
Es importante identificar un puesto de trabajo porque permite aumentar la
productividad y efectividad de las decisiones referentes a los procesos, ademas,
porque el departamento de Recursos Humanos debe tener una amplia informacién
relativa a los diferentes puestos de trabajo que le permita la ejecucién de procesos
adecuados para el area
Esta informacion es importante porque proporciona informacién relevante, como:

1. El andlisis de puestos permite elaborar su perfil mas acorde a las necesidades del
puesto, pero en este caso, también acorde a la discapacidad del candidato, por lo tanto,
un mayor éxito en el proceso de reclutamiento.

2. Mayor efectividad en el proceso de contratacion

29 Marco Institucional. (2020, agosto 13). Ministerio De Trabajo Y Prevision Social. https://www.mtps.gob.sv/marco-
institucional

%0 Fundacion Pro-Educacion de EI Salvador. (s/f). Org.sv. Recuperado el 30 de mayo de 2023, de
https://funpres.org.sv/sobre-nosotros/
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3. Un instrumento para la evaluacion del desempefio, ya que permite identificar los
comportamientos y resultados con base a los objetivos del puesto, que previamente
fueron explicados y cada candidato sabe qué se espera de él.

4. EI conocimiento del puesto, en caso de que existieran disfuncionalidades y fuera
necesario una revision mas adelante

5. Lalocalizacién de fuentes potenciales de accidentes y enfermedades profesionales.

Por lo tanto, los puestos de trabajo ofertados seran operativos, en las posiciones de

Profesional de servicio y profesional de cocina, este ultimo especificamente en la

posicion de elaboracion de entradas. Se han considerado estas posiciones como las que

tienen menos actividades de riesgo y de mayor facilidad de aprendizaje para los
candidatos, que debido a su condicién de discapacidad deben realizar actividades que no

signifiquen para ellos un esfuerzo adicional.
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Puesto: Profesional de | Categoria del | Operativo
servicio puesto:
Departamento o grupo: Operaciones Caodigo del puesto o | Cddigo del

n.° de solicitud:

puesto o n.° de

solicitud

Ubicacion:

Nombre del

restaurante

Necesario viajar:

No

Rango o nivel de salario:

Salario Minimo legal

Tipo de posicion:

Tiempo completo

vigente

Supervision para ejercer: | No  cuenta  con | Formacion Minimo 9° grado
personal a su cargo | académica

Experiencia previa: No requerida Idiomas N/A

URL de publicacion | empleos.com (ejemplo)

interna:

Solicitudes aceptadas por:

Interno: Externo

Referencias de asociados activos Reclutadoras externas: Tecoloco,

Sitio Web

Facebook

Computrabajo

Obijetivo del puesto

Mantener el orden y limpieza en el area de salon, para brindar las mejores condiciones a

nuestros clientes y que tengan una experiencia de compartir nuestra comida en un lugar

adecuado.

Conocimientos y habilidades deseables

Indispensable actitud de servicio y sonrisa genuina, con voz calida para saludar a nuestros

clientes, que se le facilite el trabajo en equipo y la interaccidon con personas.

Tipo de discapacidad deseada
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El tipo de discapacidad que se aceptard seran: auditiva total o parcial, motora (de miembros
superiores), discapacidad intelectual especificamente sindrome de Down, minimas visuales

y demas que el equipo médico determine pertinente para el puesto.
Funciones principales

Mantener el orden y limpieza en el area de salon y bafio, levantando bandejas, limpiando
mesas, barriendo y trapeando el piso, limpiando vitrales y demas tareas que contribuyan al
orden.

Atender las solicitudes de los clientes facilitandoles utensilios, servilletas, etc.

Reabastecer los dispensadores de las mesas de chile chino y salsa soya

Encargarse de los desechos de materiales y restos depositados en los basureros,
trasladandolos a los contenedores externos correspondientes

Abrir la puerta para recibir a nuestros clientes con actitud positiva y sonrisa

Revisar diariamente que cuenta con el equipo necesario para realizar sus funciones y

solicitar reemplazo o abastecimiento cuando se necesite.

Revisado por: Nombre Fecha: Fecha
Aprobado por: Nombre Fecha: Fecha
Ultima actualizacion | Nombre Fechay hora: | Fechay hora
por:
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n.° de solicitud:

Puesto: Profesional de cocina | Categoria del | Operativo
puesto:
Departamento o grupo: Operaciones Caodigo del puesto o | Cddigo del

puesto o n.° de

solicitud

Ubicacion:

Nombre del

restaurante

Necesario viajar:

No

Rango o nivel de salario:

Salario Minimo legal

Tipo de posicion:

Tiempo completo

Sitio Web
Facebook

Computrabajo

vigente
Supervision para ejercer: | No  cuenta  con | Formacion Minimo 9° grado
personal a su cargo | académica
Experiencia previa: De preferencia en | Idiomas N/A
elaboracion de
tortillas o pupuseria
URL de publicacion | empleos.com (ejemplo)
interna:
Solicitudes aceptadas por:
Interno: Externo
Referencias de asociados activos Reclutadoras externas: Tecoloco,

Obijetivo del puesto

Conocimientos y habilidades deseables

Elaboracion de entradas que se sirven en platos principales, especificamente rollitos y

wantanes y demas productos que por requerimiento de la marca sean necesarios.
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No es requerida experiencia previa. Trabajo en equipo. que su discapacidad le permita pasar
de pie y en la misma posicion durante tiempos extendidos. Capacidad numeérica basica para

calcular recetas y tiempos de vida util
Tipo de discapacidad deseada

El tipo de discapacidad que se aceptara principalmente sera: auditiva total o parcial, la
discapacidad de tipo motora (miembros inferiores), esta serd tomada en cuenta solo en casos
especiales en los que la persona pueda estar de pie y en la misma posicion durante periodos

prolongados y demaés discapacidades que sean autorizadas por el médico empresarial.
Funciones principales

Elaboracion de entradas, rollitos y wantanes, manteniendo el inventario necesario y
Responsable de la vida util de la materia prima y de los productos elaborados

Cuidar y reportar la utileria utilizada y que sea necesario reemplazar

Mantener el orden y a limpieza de su area de trabajo, reportando antes y después de cada
turno al equipo de gerencia

Revisado por: Nombre Fecha: Fecha
Aprobado por: Nombre Fecha: Fecha
Ultima actualizacion | Nombre Fechay hora: | Fechay hora
por:

5.6.2. Politicas De Seleccion
1. Cuando exista requerimiento de una plaza para personas con discapacidad y un

empleado activo haya sufrido un accidente o enfermedad que limite sus funciones,
éste sera reubicado para cubrir esta plaza y se le guiara en su proceso para obtener su
certificacion como persona con discapacidad.

2. Todo potencial candidato con discapacidad a ocupar un puesto operativo dentro de la
empresa debera realizar una prueba practica que consistird en exponerlo a actividades
béasicas del puesto ofertado, durante la hora de mayor actividad dentro de la operacion,

respetando sus limitaciones derivadas de su condicion.
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El candidato que haya sido aprobado por el Gerente de area debera someterse a un
chequeo médico que realizara el equipo de la clinica empresarial, quienes darén su
aprobacion o rechazo del candidato, considerando su discapacidad desde un punto de

vista médico.

5.6.2.1. Reclutamiento interno y certificacion. Cuando un asociado sufra alguna situacion y

que por recomendacion el médico determine que tiene alguna discapacidad, en comun

acuerdo con esta persona la empresa brindard acompafiamiento para que pueda obtener su

certificado de discapacidad, para lo cual, debera iniciar con un seguimiento en la clinica

empresarial donde se le brindaran los lineamientos que debera seguir para obtenerlo.

Los pasos para que el empleado (o cualquier candidato pueda certificarse como persona con

discapacidad son los siguientes)

1.

6.

La empresa, usuario o institucion solicita el servicio en el Ministerio de Trabajo
donde llenan la solicitud para evaluacion

El Ministerio de Trabajo remite las solicitudes para evaluacion a la Unidad
Calificadora de Discapacidad

La Unidad Calificadora de Discapacidad analiza la solicitud y coordina con el
Ministerio de Trabajo las citas

El Ministerio de Trabajo se comunica con las empresas o los empleados para que se
presenten a la consulta al Instituto Salvadorefio de Rehabilitacion Integral (ISRI)

Se evalla a la persona si cumple con las disposiciones internacionales para considerar
su discapacidad.

El ISRI emite y entrega el certificado que avala la discapacidad del asociado.

Las ventajas de este proceso:

El asociado ya es un empleado activo dentro de la empresa, por lo que se reduce el
proceso de seleccién.

Se les brindan mejores condiciones a los colaboradores segun el plan de beneficios
especificos para estas personas

Se justifican todas las consideraciones que se puedan tener con el empleado, tanto a
nivel interno como ante las instituciones que auditan las operaciones como el

Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Salud
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Bésicamente este proceso no deberia incurrir en mayores preocupaciones, ya que el empleado
es activo y solo se debera considerar si puede seguir cumpliendo con su puesto inicial o
deberd ser reasignado a alguno de los dos puestos propuestos.

5.6.2.2. El proceso entrevista. Para este proceso sera necesario que los involucrados por parte
de la empresa cuenten con la informacion suficiente sobre el candidato y su discapacidad,
esto preparara al entrevistador sobre como abordar temas importantes sobre su condicién,
ademas, para las posiciones donde se presenten candidatos con discapacidades auditivas
donde las barreras de comunicacion sean mas marcadas, serd importante que los reclutadores
cuenten con la habilidad de poderse comunicar con lenguaje de sefias 0 cualquier otra
herramienta que facilite al candidato la interpretacion de la entrevista.

El objetivo principal de este proceso es:

1. Validar que el candidato retne los requisitos necesarios para desempefiar
adecuadamente el puesto de trabajo.

2. Proporcionar al candidato la informacion sobre el puesto y la oportunidad de trabajo
ofertada.

3. Generar en el candidato una buena impresion sobre la empresa y las oportunidades
que ésta brinda.

Una entrevista de seleccion es mucho mas que una conversacion, es la oportunidad de indagar
en las cualidades del candidato y que su capacidad se adecue al perfil del puesto que se
necesita cubrir. El entrevistador debe considerar imprescindible que la personalidad del
candidato y su discapacidad se adecuen a la oferta de la empresa.

El proceso de entrevista se dividira en tres pasos:

1. Entrevista Preliminar: sera realizada por el equipo reclutador de la empresa, donde de
manera presencial se hard una revision rapida pero precisa sobre las cualidades del
candidato y si éste es potencial para cubrir el puesto.

2. Entrevista por gerente de restaurante: el Gerente del restaurante sera el encargado de
realizar esta entrevista, indagando de manera mas profunda ciertas situaciones que
pondran en evidencia si el candidato ademas de cumplir con los requisitos también
cuenta con las condiciones para permanecer durante un tiempo considerable dentro

de la empresa, si todo es positivo, lo programara a prueba préactica.
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3. Entrevista final: una vez el candidato haya sido aprobado tanto en la entrevista por el
Gerente del restaurante y la prueba practica, el Gerente de area deberd realizar esta
entrevista final, tomando en cuenta los comentarios del gerente del restaurante. Se
deberan indagar situaciones familiares, economicas y realizar preguntas que
confirmen si el candidato es el idoneo para cubrir el puesto. Todo esto, considerando
siempre la discapacidad del candidato.

5.6.2.3. EIl desarrollo de la prueba practica. En esta etapa, el candidato ha pasado la
entrevista preliminar y la entrevista con el Gerente del restaurante, este ultimo, si considera
que el candidato es potencial para cubrir el puesto ofertado, programara una prueba préctica
de dos horas durante el tiempo de mayor actividad en la operacidn, esto con el fin de verificar
el comportamiento de la persona y si esta reacciona de manera positiva ante las tareas que se
le asignan. Las tareas que se le asignen no deberan ser basicas, respetando en todo momento
las limitaciones de la persona y salvaguardando su dignidad como persona con discapacidad.
Si esta etapa se supera satisfactoriamente se programaré la entrevista con el Gerente de area.
5.6.2.4. Chequeo medico. Si después de la entrevista con el Gerente de area, este decide que
es el candidato idoneo para ocupar el puesto que se ha ofertado, el equipo de reclutamiento
debera programar un chequeo con el equipo médico de la clinica empresarial, quienes
realizaran revisiones fisicas para comprobar la condicion del candidato. Si segun su criterio
esta persona puede realizar las funciones del puesto, dara el aval para continuar con el proceso
de incorporacién. De lo contrario, se detendra el proceso y el candidato sera notificado.

5.6.3. Politicas de Contratacion.
1. El asociado que haya sido aprobado por el médico empresarial y haya aceptado la

oferta de trabajo, debera presentar la siguiente documentacién para ser ingresado a la
marca:

e Copiadel DUI al 150%

e Fotografia para expediente

e Formulario Maestro

e Examenes médicos: Tdrax, general de heces, general de orina, VDRL.

e Titulo de noveno grado o bachillerato

e Carta de Renta

e Carta de recomendacion de trabajos anteriores
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Antecedentes Penales

Solvencia de la Policia Nacional Civil

Certificacion de discapacidad

El contrato de trabajo iniciara a partir del primer dia de trabajo o capacitacion, no se
incluye para esta fecha el dia de induccion y el cual se formalizara por medio de la
firma del documento respectivo y del cual se entregard una copia al asociado
contratado.

5.6.4. Politicas de Onboarding

1.

Se garantizard un proceso de incorporacién para los nuevos asociados con
discapacidad, que facilite la integracion, la comunicacion, la sana convivencia, y el
respeto, transmitiéndoles la cultura y valores organizacionales.

El proceso de capacitacion considerara las limitaciones derivadas de la discapacidad
del asociado y se deberan buscar las formas adecuadas que faciliten el aprendizaje

Optimo.

5.6.4.1. Plan De Onboarding. EI Onboarding es un proceso disefiado para ayudar a los

colaboradores recién contratados a que se integren con éxito a su nuevo puesto de trabajo,

buscando que se sientan bienvenidos en la empresa que los recibe y procurando que

reduzcan al minimo el tiempo que tardan en integrarse al 100% en sus nuevos puestos.

A continuacion, se describe un plan de Onboarding para personal con discapacidad:

FECHA/ ACTIVIDADES PERSONAL A
TIEMPO CARGO

Es importante que el colaborador se lleve una buena
impresion de la empresa desde su primer dia, por eso,
es necesario preparar todo el material visual y fisico
que estara a su disposicion para darle la bienvenida.

DIA1 | Induccién: La induccion estard a cargo del RECURSOS

representante de recursos humanos, quien debera HUMANOS

preparar un ambiente de acogida agradable, debe tomar
en cuenta que es probable que ingresen nuevos
colaboradores que no tengan ninguna discapacidad, asi

que se deberd preparar para recibir ambos tipos de
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FECHA/
TIEMPO

ACTIVIDADES

PERSONAL A
CARGO

DIA

personas, considerando la discapacidad del nuevo
colaborador, si es de tipo auditiva, debera contar con
un intérprete para facilitar la comunicacion.

Por la razon anterior, serd necesario buscar un espacio
donde se pueda recibir a mas de una persona. El salon
donde se reciban los nuevos colaboradores puede
ambientarse con materiales visuales que hagan
identificar la marca y musica que proyecte buena
energia antes de iniciar la sesion. Es importante
identificar a los nuevos integrantes y llamarlos por el
nombre que les gusta o los hace sentir comodos.

La induccién tendrd como principal proposito dar a
conocer la empresa, su historia, su filosofia vy
elementos sobre su cultura, se debera presentar el
organigrama general y por restaurante para que el
nuevo integrante logre identificarlos, también es
importante la presentacion de las politicas, normativa y
reglamento interno de la empresa y toda aquella
informacion relevante sobre la forma de trabajar. Para
facilitar la incorporacion de los nuevos integrantes, es
recomendable realizar actividades que permitan la
integracion entre las personas presentes y que ayuden a
lograr identidad con la marca.

Entrega de uniformes: Al finalizar la jornada, sera
importante que el nuevo colaborador se sienta
identificado con su puesto dentro de la marca, por eso
sera necesario hacer la entrega de sus nuevos uniformes

que lo identificaran como un miembro mas.

RECURSOS
HUMANOS
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FECHA/
TIEMPO

ACTIVIDADES

PERSONAL A
CARGO

DIA

Capacitacion tedrica: El equipo de capacitacion sera
el responsable de este dia, se deberd explicar a los
colaboradores cémo se llevard a cabo su proceso de
capacitacion operativa, es importante aclarar todas las
dudas con relacion al puesto, se debera presentar al
capacitador que serd el responsable de ensefiarle todo
lo relacionado a su puesto. Se le deben entregar sus
horarios y asignarle el dia de descanso. Se le brindara
material impreso con los procedimientos, las tareas que
debera desempefiar y el restaurante donde se realizara

su capacitacion operativa.

CAPACITACION

DIA

Recibimiento en restaurante: el nuevo colaborador se
presentara en el restaurante donde sera capacitado, el
gerente de este restaurante serd el responsable de
recibirlo, dandole una acogida alegre y familiar. Le
dara un recorrido por el restaurante, posterior reunira a
todo el equipo en turno y presentara al nuevo
integrante, luego cada compafiero se presentara y dara
palabras de bienvenida.

Capacitacion operativa: este mismo dia dara inicio su
capacitacion operativa, un capacitador sera el
responsable de ensefarle todo lo referente al puesto. El
periodo de esta etapa deberd durar 15 dias desde su
inicio y se le dara acompafiamiento en todo momento,
no dejandolo solo para que el colaborador con
discapacidad se sienta apoyado en este proceso. Si el
colaborador posee una discapacidad auditiva, el
responsable de su formacion debera estar capacitado en

GERENTE DE
RESTAURANTE
Y
CAPACITADOR
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FECHA/
TIEMPO

ACTIVIDADES

PERSONAL A
CARGO

lenguaje de sefias o contar con un intérprete para
facilitar la comunicacion. Se debera considerar el tipo
de discapacidad en el proceso de capacitacion para

facilitar el aprendizaje del colaborador.

DIA

Almuerzo con su gerente: una buena comunicacion
con su gerente es importante para facilitar la
integracion del nuevo colaborador, este dia se
programard un almuerzo con su gerente, para que
ambos se logren conocer, asi el colaborador con
discapacidad podra expresar como han sido sus
primeros dias y aclarar cualquier duda que tenga. El
gerente siempre debera mostrarse dispuesto a apoyar a
su integrante de su equipo, mostrandose accesible y

buscando facilitar su aprendizaje.

GERENTE DE
RESTAURANTE

DIA

Evaluaciones: para garantizar que el colaborador con
discapacidad estd logrando retener los procesos y
procedimientos referentes a su puesto, sera necesario
evaluarlo con una prueba tedrica, para comprobar los
conocimientos necesarios. En caso de que no apruebe,
el capacitador debera indicarle cuéles fueron sus fallas
y reforzarlas para posteriormente ser evaluados

nuevamente.

CAPACITACION

PRIMER
TERCER
Y
SEXTO
MES

Sesién con Recursos Humanos: el representante de
recursos humanos agendara una reunién con el
colaborador en su primer, tercer y sexto mes de
incorporacion a la empresa, con el fin de conocer cémo
ha sido su experiencia de capacitacién e integracion a

Su nuevo equipo, solventar dudas y apoyar en cualquier

RECURSOS
HUMANOS
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FECHA/ ACTIVIDADES PERSONAL A
TIEMPO CARGO

situacién que se haya presentado, mantener motivado
al colaborador y darle nueva informacion que sea

relevante.

5.6.5. Politica de Sensibilizacion
1. La organizacién desarrollara e implementara un programa de sensibilizacion a todo
el personal de la empresa y sus clientes con el objetivo de garantizar un trato digno
para todos los colaboradores con discapacidad.
5.6.5.1. Programa de Sensibilizacion
1. Desarrollo:
Para el cumplimiento de esta politica, sera necesario la implementacion y uso de
diferentes herramientas:
2. Participantes
Se brindaran capacitaciones a todo el personal de la empresa:
e Personal Antiguo
e Personal de Nuevo Ingreso
3. Fechas:
I. Al personal nuevo de la empresa se capacitara inmediatamente una semana
después de ingresar a la empresa.
Il. Al personal antiguo de la institucion se capacitara 2 veces al afio, con una
frecuencia de seis meses.
4. Tematicas:
1. Las Nuevas Politicas de insercion laboral para personas con discapacidad.
2. Leyes y Normativa que protegen a personas con discapacidad.
= Curso especial de lenguaje de sefias a personal de seleccion de personal y
asociados de comités de Seguridad y Salud Ocupacional para dar apoyo a

empleados con discapacidad oral y auditiva.
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Luego de aprender lenguaje de sefias sera responsabilidad del personal involucrado
brindar capacitaciones al resto del recurso humano o al que la institucion estime
conveniente.
5. Otras herramientas para cumplir la politica de sensibilizacion
a. Identificacion de personas con discapacidad para generar empatia con visitantes
y clientes.
Se brindaran distintivo con frases como: Soy una persona con discapacidad y sera un
gusto atenderle, por su comprension gracias.
5.6.5.2. Elaborar campaiias publicitarias en favor de las personas con discapacidad. Crear
una campafia de marketing (mercadeo) en redes sociales que busque sensibilizar a los clientes
de la empresa.
Se realizardn mediante spots publicitarios en Facebook. Dando mayor importancia el
3 de diciembre, fecha en la que se celebra el dia Internacional de la Discapacidad.
Luego de capacitar al personal se seleccionaran ciertos colaboradores para realizar

los videos a subirse a redes sociales los videos a subirse a redes sociales.
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NOMBRE DE LA ORGANIZACION: “Comidas Orientales S.A de C.V “ ( China Wok)

PROGRAMA DE SENSIBILIZACION

CONTEXTO

La organizacién implementara un programa de sensibilizacién a todo el personal de la empresa y sus clientes para generar consciencia de los
beneficios, derechos y la importancia para toda la sociedad en general de la inclusién de las personas con discapacidad en el mundo laboral, en
este caso especifico la incersiéon en la empresa China Wok.

OBJETIVOS METAS

Sensibilizar a todos los involucrados en la importancia para la empresa de .

la incersién laboral de las personas con discapacidad.

Dar a conocer los derechos y normativa que protege a las personas con

discapacidad

Informar a todo el personal nuevo de la empresa de las nuevas politicas

de incersién laboral para personas con discapacidad.

Eliminar las barreras del lenguaje con las personas con discapacidad oral- .

auditiva.
Generar empatia con los clientes de la empresa.

Aumentar los niveles de aceptacion de las personas
con discapacidad en el mundo laboral tanto de manera
interna como externa.

Mejorar las condiciones laborales de las personas con
discapacidad en cuanto a la tematica del clima y
ambiente organizacional.

Poseer Recurso Humano que sea capaz de poner en
practica y ensenfar el lenguaje de sefias.

La organizacion desarrollara e implementara un programa de
sensibilizacion a todo el personal de la empresa y sus clientes con el
objetivo de garantizar un trato digno para estas personas

POLITICAS ESTRATEGIAS

Capacitar a todo el personal en tematicas relacionadas
a la inclusion de personas son discapacidad.

Brindar un curso especial de lenguaje de senas.
Elaborar camparias publicitarias de sensibilizacion en
redes sociales.
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CURSOS, CAPACITACIONES Y ESTRATEGIAS A EJECUTAR

Nombre del Cursos

Programa Capacitaciones Estrategias Instructores
Identificacion de
personal con

Capacitar a todo
el personal en

tematicas Curso Especial de
relacionadas a | Lenguaje de senas
la inclusion de
personas son Elaboracién de
discapacidad. campanas publicitarias
en favor de las
personas con
discapacidad

discapacidad

Sensibilizacién

CRONOGRAMA DEL PROGRAMA DE SENSIBILIZACION

El tiempo estimado para llevar a cabo el programa para el afio 2025, sera distribuido de acuerdo al cronograma que se presenta a continuacion.
Meses
Acciones a Ejecutar Enero | Febrero | Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto I Sept. I Oct. | Nov. | Dic.

Semanas
Programa de Sensibilizacion 112/3/4/12 3/4[12 3| 4{12 3|4/ 12 3412314/ 12 341234 12 34 12 3|4/ 12 34|12 3 4

Capacitaciones al personal de la empresa

Las Nuevas Politicas de incersion laboral para
personas con discapacidad.

Leyes y Normativa que protegen a personas
con discapacidad.

Curso especial de lenguaje de seias.
Identificacion de personas con
discapacidad

Elaborar campanas publicitarias en favor
de las personas con discapacidad.

Elaborador por: Generalista de Recursos Humanos Autorizado por: Gerente de Recursos Humanos
Fecha de Presentacion: xx/xxxx/2025 Fecha de Autorizacion: xx/xxxx/2025
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5.6.6. Politicas de Incentivo

1. Los asociados con discapacidad tendran acceso a un plan de carrera que se denominara
Ruta del éxito, donde se generardn oportunidades de crecimiento dentro de la marca,
considerando el puesto y las condiciones derivadas por su discapacidad, pero que estas no
seran un impedimento para poder acceder a una oportunidad de desarrollarse.

2. Laempresa ofrecera un apoyo economico del 25% en compra o cambio de equipo médico
del personal con discapacidad, protesis o auxiliares auditivos (audifonos).

5.6.6.1 Plan De Desarrollo: Ruta Del Exito. El plan de desarrollo de las personas con

discapacidad, dentro de la organizacién, comienza desde el puesto inicial a su incorporacion y

el puesto siguiente al que puede aspirar, incluyendo ademas los requisitos necesarios que debe

cumplir para poder optar a ese puesto.

Para poder aplicar a un desarrollo, todo asociado deberé contar con el visto bueno del gerente

de unidad y el gerente de area, ademas de no tener ningun proceso de asesoria progresiva y el

deseo de crecer dentro de la marca.

Se muestra a continuacién la representacion de La ruta del éxito para colaboradores con

discapacidad”:
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RUTA DEL EXITO PARA COLABORADORES CON DISCAPACIDAD

Manejo de efectivo
Ciclo de servicio

Profesional
de Servicio

Servicio de bebidas

[ Buenas practicas de manufactura

Tiempo: Minimo 3 meses en la marca
Se evaluara tipo de discapacidad.

Profesional de

Cocina

10)oN1)Su|

Evaluacion leérica y
lisla de verificacion

Capacitaciones en TTT

Conocimiento  basico
en Office

Aprobar  Assesmenl
Cenler

Habilidad para ensefiar
y liderar

Inteligencia emocional

Verificacion en lisnda

Minimo 1 aflo en la
marca.
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Ejemplo de formato y uso préctico.

Objetivo Que el colaborador ascienda a cajero

Competencia a

Buenas practicas de manufactura, manejo de efectivo.

Desarrollar

Evaluacion tedrica v lista de verificacion
Actividad Capacitaciones en liderazgo vy en TTT (Train The Trainer)

Fecha de Inicio Después de tres meses en la marca.

Fecha de
Finalizacion Dos meses después de fecha de inicio.

Situacién en la que se encuentra la actividad a la fecha de revision, esto servird como monitoreo de los avances
Estatus
del plan acorde a lo establecido.
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EJEMPLO DE

PLAN DE CARRERA Y DESARROLLO PROFESIONAL

Nombre del colaborador: Silvia Raquel Hernandez Leiva
Puesto: Profesional de servicio
Departamento: Operaciones

Jefe/Supervisor directo: José Enrique Pérez Solano

Competencia a Fecha de Fecha de
Objetivo Indicador  Actividades o e Estatus
desarrollar Inicio Finalizacion
Evaluacién Al cumplir | Al primer mes
Buenas teorica 'y Charlas de tres meses de cumplir
practicas de lista de practicas de enla tres meses en
Capacitacion de préacticas de manufactura manufactura | verificacion | manufactura. empresa laempresa |Reprobado
Al Segundo
Evaluacién | Explicaciones | Al cumplir mes de
tedrica 'y practicas de | tres meses | cumplirtres
Manejo de lista de manejo de enla meses en la
Capacitacion en manejo de efectivo efectivo verificacion efectivo. empresa empresa Aprobado
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1. Cuando un empleado activo sufra un accidente o enfermedad que lo convierta en una

persona con discapacidad, se le brindard apoyo y seguimiento médico por medio de

la clinica empresarial.

2. Si un empleado que posterior a una enfermedad o accidente desee tramitar su

certificado de discapacidad, recibird el apoyo y orientacion por parte de la clinica

empresarial y el equipo de Recursos Humanos, brindandole la informacion sobre los

pasos y requerimientos que necesita para tramitar dicho documento sera el candidato

para cubrir alguna plaza vacante para esta posicion.

6. Impacto Financiero

(Planilla De Asociados Con Discapacidad)

Toda incorporacion y aumento del Staffing (Personal requerido para operar) en la plantilla

de la marca, generard un impacto en el costo de mano de obra, el total de la planilla para

mantener una némina de 22 asociados con discapacidad se presenta a continuacion:

6.1. Planilla de salarios de 22 asociados con discapacidad:

No.De ISSS AFP
. Total INSAFO Total planilla .
Restaurante empleado | Salario . patronal Patronal Planilla anual
salario RP1% mensual

S 7.5% 8.75%
EXPRESS EL ENCUENTRO

1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
LOURDES
EXPRESS METROPOLIS 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
EXPRESS PASEO VENECIA 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
EXPRESS SAN MARCOS 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
EXPRESS SANTA ANA 2 $365.00 $730.00 $54.75 $7.30 $63.88 $855.93 $10,271.16
EXPRESS SANTA TECLA 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
EXPRESS SONSONATE 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
EXPRESS USULUTAN 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC ALTAVISTA 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC CENTRO SAN MIGUEL 2 $365.00 $730.00 $54.75 $7.30 $63.88 $855.93 $10,271.16
FC METRO S.M. 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC PLAZA MUNDO 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC PLAZA MUNDO APOPA 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC SANTA ANA 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
FC UNICENTRO SOYAPANGO 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
REST. LOS HEROES 2 $365.00 $730.00 $54.75 $7.30 $63.88 $855.93 $10,271.16
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REST. PROCERES 1 $365.00 $365.00 $27.38 $3.65 $31.94 $427.97 $5,135.64
REST. PROCERES 2 2 $365.00 $730.00 $54.75 $7.30 $63.88 $855.93 $10,271.16
$8,030.00 $602.32 $80.30 $702.68 $9,415.30 $112,983.60

6.2. Prestaciones por vacaciones y aguinaldos calculo anual de los 22 asociados con

discapacidad.
AFP
INSAFORP | Patronal
Detalle 15 dias 30% vacacion | Total Vacacion | 1SSS Patronal 7.5% (1%) 8.75% Aguinaldo | Total
22 asociados | $ 4,015.00 | $ 1,204.50 $ 5,219.50 $ 391.46 $ 5220 | $ 456.71 | $ 4,015.00 | $10,134.87
Total $ 4,015.00 | $ 1,204.50 $ 5,219.50 $ 39146 $ 5220 | $ 456.71 | $ 4,015.00 | $10,134.87
6.3. Impacto financiero anual
Salario Salario vacacional + Aportaciones
Detalle anual 30% Total patronales Aguinaldo Total anual
22
asociados $96,360.00 | $ 5,219.50 $ 101,579.50 $ 17,523.97 | $ 4,015.00 $123,118.47
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7. Carta de Compromiso.
Por ultimo, se sugiere una carta de compromiso, donde se refleja la voluntad de Comidas

Orientales S. A de C. V de cumplir con las politicas de insercion de personal con

discapacidad.

San Salvador, 14 de noviembre de 2023.

Estimados colaboradores y a quien corresponda.

Por medio de la presente, como empresa Comidas Orientales, S.A de C. V nos
comprometemos a cumplir con nuestras politicas de insercion de personal con discapacidad.
Entendemos la importancia de ofrecer oportunidades laborales a personas con discapacidad
y estamos comprometidos a proporcionarles un ambiente seguro y accesible para su
desarrollo.

Nos esforzaremos por garantizar que nuestro personal con discapacidad tenga las mismas
oportunidades que el resto de nuestros empleados y trabajaremos para eliminar cualquier
barrera que pueda impedir su pleno desarrollo, a fin de que se sientan valoradas y apoyadas.
Ademas, nos comprometemos a evaluar anualmente nuestras politicas para asegurarnos de
que se actualicen y obedezcan fielmente la ley ademas para cumplir los derechos.

Atentamente:

F.
[Nombre del representante legal]
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Accesibilidad

La accesibilidad permite que cualquier persona pueda disponer y utilizar las edificaciones,
servicios o productos en igualdad de condiciones que los deméas. También se entiende como
la relacién con las tres formas basicas de actividad humana: movilidad, comunicacion y
comprension; las tres sujetas a limitacion como consecuencia de la existencia de barreras. 3!
Barreras fisicas

Las barreras fisicas son obstaculos estructurales en entornos naturales o hechos por el
hombre, los cuales impiden o bloquean la movilidad (desplazamiento por el entorno) o el
acceso.%?

Desarrollo

Desarrollo significa crecimiento, aumento, reforzamiento, progreso, desenvolvimiento o
evolucion de algo.>?

Derecho

Conjunto de principios y normas, generalmente inspirados en ideas de justicia y orden, que
regula las relaciones humanas en toda sociedad y cuya observancia puede ser impuesta de
forma coactiva por parte de un poder plblico.34

Discriminacion

Trato diferenciado y desigual hacia una persona o un grupo en diversos ambitos de la vida
social en funcion de una o varias categorias, sean estas reales, atribuidas o imaginarias, tales
como la cultura, el género, la edad o la clase social.3®

Estrategia

Procedimiento dispuesto para la toma de decisiones y/o para accionar frente a un determinado

escenario. Esto, buscando alcanzar uno o varios objetivos previamente definidos.3¢

31 Alonso Lopez, F. (dir.). 2003. Acceplan. Plan de accesibilidad 2003-2010. Libro Blanco. Ceapat.

32 Barreras para las personas con discapacidades |Las discapacidades y la salud [NCBDDD]| DC. (s. f.).
Recuperado 15 deoctubre de 2022, de https://www.cdc.gov/nchddd/spanish/disabilityandhealth/disability-
barriers.html

33 Significado de Desarrollo. (2019, 31 octubre). Significados. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://www.significados.com/desarrollo/

34 colaboradores de Wikipedia. (2022, 10 octubre). Derecho. Wikipedia, la enciclopedia libre. Recuperado 15
de octubre de 2022, de https://es.wikipedia.org/wiki/Derecho

35 Discriminacion | Diccionario Cear. (s. f.). Recuperado 15 de octubre de 2022, de https://diccionario.cear-
euskadi.org/discriminacion/

36 Westreicher, G. (2020, 7 agosto). Estrategia. Economipedia. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://economipedia.com/definiciones/estrategia.html
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Equidad

Consiste en el reparto de bienes o servicios en funcién de los méritos de un individuo. Por lo
que, Si una persona merece mas que otra, el reparto dejaria de ser igualitario.3’

Empatia

Capacidad de identificarse con alguien y compartir sus sentimientos, comprender el estado
emocional del otro, experiencia de entender la condicion de la otra persona desde su
perspectiva.3®

Exclusion social

Situacion en la que no todas las personas tienen el mismo acceso a las oportunidades y
servicios que les permiten llevar una vida digna y feliz: desde no poder participar y que se
escuche su voz sobre las normas de la sociedad en la que viven, a no acceder a servicios e
infraestructuras basicas como la electricidad y el agua corriente, la educacién publica, la
sanidad o el sistema de bienestar social.3°

Igualdad

Consiste en repartir, en partes iguales, en una misma proporcion, un bien, recurso, servicio.

Insercion laboral

proceso integral en el que intervienen distintos factores para su realizacion, como pueden ser
las caracteristicas que presentan las personas y las oportunidades que ofrece el mercado
laboral, originandose un encuentro entre empleabilidad y ocupabilidad.*°

Mercado laboral

Sitio donde se intercambian fuerzas de trabajo que se ofrecen a cambio del dinero que estan
dispuestos a ofrecer por el mismo, los empleadores, que pueden ser personas fisicas o

juridicas, publicas o privadas.**

87 Software DELSOL. (2020, 9 diciembre. -Equidad ;Qué es?, Ejemplos. Recuperado 15 de octubre de 2022,
de https://www.sdelsol.com/glosario/equidad/

%8 Equipo Editorial Sanarai. (2022, 12 septiembre). Qué es la empatia: definicion, importancia y como
desarrollarla. Sanarai. Recuperado 15 de octubre de 2022, de https://www.sanarai.com/blog/que-es-la-empatia-
definicion-importancia-y-como-desarrollarla

39 European Liberties Platform. (2021, 14 junio). Exclusiéon social: definicion, impacto, ejemplos y
oportunidades futuras. Liberties.eu. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://www.liberties.eu/es/stories/exclusion-social/43579

40 Cravero E. (2017) “Insercion laboral, nivel de empleabilidad y satisfaccion del estudiantado”

41 Concepto de mercado laboral - Definicion en DeConceptos.com. (s. f.). Recuperado 15 de octubre de 2022,
de https://deconceptos.com/ciencias-juridicas/mercado-laboral
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Motivacion

Razon que provoca la realizacion o la omision de una accion. Se trata de un componente
psicoldgico que orienta, mantiene y determina la conducta de una persona.*?

Oportunidad laboral

Las oportunidades laborales son condiciones que describen la disponibilidad de
oportunidades laborales para quienes buscan trabajo. Por tanto, las oportunidades laborales
son la cantidad de puestos de trabajo disponibles para las personas que buscan trabajo.*3
Objetivo

Meta o fin Gltimo hacia el cual se dirigen las acciones o las operaciones de algin proyecto
especifico.**

Prestaciones

El servicio convenido en un acuerdo o exigido por una autoridad. Lo habitual es que la
prestacion esté estipulada mediante un contrato que impone derechos y obligaciones.*®
Reclutamiento de personal: es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizacion, ademas se puede definir como un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de
candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de seleccion.*®

Recursos humanos

Departamento dentro de las empresas en el que se gestiona todo lo relacionado con las
personas que trabajan en ella. Esto incluiria desde el reclutamiento, seleccién, contratacion,

Onboarding o bienvenida, formacién, promocién, néminas y despidos.*’

42 Significado de Motivacion. (2017, 25 junio). Significados. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://www.significados.com/motivacion/

43 Definicién de oportunidades laborales y tipos (discusion completa). (s. f.). Recuperado 15 de octubre de
2022, de https://infotech-web.com/es/advices/9597-definition-of-job-opportunities-and-types-full-discussion
44 Objetivo - Concepto, tipos, ejemplos, objetividad. (s. f.). Concepto. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://concepto.de/objetivo/

45 Julian Pérez Porto y Maria Merino. Publicado: 2010. Actualizado: 2014. Definicion.de: Definicién de
prestacion (https://definicion.de/prestacion/)

46 Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos, (Octava edicién). McGraw-Hill Education

47 Hr, F. (2022, 22 julio). ¢Qué son los recursos humanos? Repasamos conceptos. Factorial Blog. Recuperado
15 de octubre de 2022, de https://factorialhr.es/blog/que-son-recursos-humanos-definicion/
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Respeto

El respeto es un valor que permite al ser humano reconocer, aceptar, apreciar y valorar las
cualidades del préjimo y sus derechos. Es decir, el respeto es el reconocimiento del valor
propio y de los derechos de los individuos y de la sociedad.*®

Seleccion

Actividad de oposicién, de eleccion, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la
entrada y, por tanto, de restringirla. Su proposito principal es escoger y clasificar a los
candidatos adecuados para las necesidades de la organizacion. Si todas las personas fueran
iguales y tuvieran las mismas condiciones individuales para aprender y trabajar, podriamos
olvidarnos de la seleccion de personal. Pero la variabilidad humana es enorme: por las
diferencias particulares tanto en el plano fisico (estatura, peso, complexién, fuerza, agudeza
visual y auditiva, resistencia a la fatiga, etc.) como en el psicoldgico (temperamento, caracter,
inteligencia, aptitudes, habilidades mentales, etc.), las personas se comportan, perciben
situaciones y se desempefian de manera diferente (con mayor o menor éxito) en las
organizaciones.*

Trabajo

Conjunto de actividades que realiza una persona para poder conseguir una meta, poder
solventar problemas o producir bienes y/o servicios para los humanos.®°

Vulnerabilidad

Riesgo que una persona, sistema u objeto puede sufrir frente a peligros inminentes, sean ellos

desastres naturales, desigualdades econémicas, politicas, sociales o culturales.>!

48 Coleccion Desarrollo personal y laboral, N° 33, direccion de comunicaciones corporativa.

9 [dem

50 Méndez, D. (2021, 15 octubre). ;Qué es trabajo? | Definicion de trabajo | Concepto de trabajo. Economia
Simple. Recuperado 15 de octubre de 2022, de https://www.economiasimple.net/glosario/trabajo

51 Significado de Vulnerabilidad. (2018, 13 octubre). Significados. Recuperado 15 de octubre de 2022, de
https://www.significados.com/vulnerabilidad/
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ANEXO N©°2:
Herramientas de
recoleccidon de

Informacion.



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Guia de entrevista para Generalista de Recursos Humanos

Objetivo: Fortalecer las politicas de insercion laboral que permita la incorporacion de

personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V., ubicada en el

municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento de La Libertad

Dirigido a: Gerente o Generalista de Recursos Humanos

Entrevistado:

Puesto:
No. Indicador Objetivo Pregunta
1 | Cumplimiento | Determinar si la empresa cumple | ;Con cuantos empleados cuenta la
de leyes con la ley y el nimero minimo de | empresa actualmente y cuantos tienen
empleados con discapacidad algun tipo de discapacidad?
2 | Politicas Demostrar si la empresa cuenta con | ¢La empresa cuenta con politicas de
laborales politicas de insercion laboral | insercion laboral para personas con

enfocadas a
discapacidad.

las personas con

discapacidad?

3 | Cumplimiento

Demostrar que se cuenta con el

¢Conoce el procedimiento para que

de leyes conocimiento para poder certificara | una persona obtenga su acreditacion
una persona con discapacidad de discapacidad y las instituciones que
las facilitan?
4 | Tipos de | Identificar los requisitos de las | ¢(Cuéles son los requisitos de las

discapacidad

personas con discapacidad para
laborar en la empresa

personas con discapacidad para
trabajar en su empresa?

5 | Puestos de
trabajo

Conocer los puestos ofertados para
personas con discapacidad

¢ Cudles son los puestos ofertados para
personas con discapacidad?

6 | Limitaciones

Determinar las razones de ofrecer la

¢Como se definid limitar los puestos

para contratar. | vacante a personas con tipos | de trabajo ofertados a ciertos tipos de
especificos de discapacidad. discapacidad?
7 | Perfil de | Reconocer si en la organizacion se | ¢Cuenta con el perfil de puesto, para
puesto cuentan con los perfiles definidos | estas posiciones?

de las posiciones que se ofertan a
personas con discapacidad.




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

8 | Proceso de | Indagar los criterios o las personas | ¢Bajo qué criterio se definieron los
aprobacion de | que aprobaron el puesto de trabajo | puestos de trabajo que pueden ofertar
puestos. para personas con discapacidad. a personas con discapacidad?

9 | Proceso de | Conocer si se cuenta con |¢Cuentan con una capacitacion
insercion capacitaciones acordes al tipo de | adecuada al tipo de discapacidad de las
laboral discapacidad personas?

10 | Higiene y | ldentificar posibles riesgos | ¢(Las &reas de trabajo  estdn
seguridad laborales para personas con | acondicionadas en su infraestructura
ocupacional discapacidad y/o sefializacion para cualquier tipo de
Instalaciones discapacidad?

11 | Barreras  de | Identificar si la empresa prepara y | (Los compafieros de trabajo estan
comunicacion | capacita al resto de compafieros | capacitados e instruidos para recibir a

para recibir a una persona con | una persona con discapacidad?
discapacidad

12 | Crecimiento Identificar si las personas con | ¢Cuantas personas con discapacidad
laboral discapacidad ocupan posiciones de | ocupan puestos gerenciales o de

liderazgo liderazgo dentro de la empresa?

13 | Crecimiento Comprobar si laempresa cuentacon | ¢Las personas con discapacidad,
laboral un plan de desarrollo interno para | cuentan con un plan de desarrollo

personas con discapacidad interno igualitario y equitativo al resto
de empleados, para poder aspirar a un
puesto superior?

14 | Rendimiento Identificar que las evaluaciones | Las evaluaciones de desempefio ;estan
laboral consideren las limitaciones fisicas | disefiadas de tal forma que consideren

segun la discapacidad

la discapacidad de los empleados v el
impacto que esto puede generar en su
rendimiento?




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Guia de entrevista para personal con discapacidad.

Objetivo: Fortalecer las politicas de insercion laboral que permita la incorporacion de

personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V., ubicada en el

municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento de La Libertad

Dirigido a: empleados activos con algan tipo de discapacidad

Entrevistado:

Puesto:
Guia de entrevista
No. Indicador Objetivo Pregunta
1 | Tipo de | Identificar el tipo de discapacidad | ;Qué tipo de discapacidad usted

discapacidad

que el entrevistado posee.

posee?

2 | Cumplimiento | Demostrar que las personas con | ¢;Conoce cuales son las leyes vigentes
de leyes discapacidad conocen las leyes | que velan por las personas y los

laborales que los protegen trabajadores con discapacidad?

3 | Reclutamiento | Conocer si la empresa facilitd la | ;Por qué medio se dio cuenta de la
comunicacion de la oferta laboral oportunidad laboral: directamente la

empresa, contacto o institucion de
gobierno?

4 | Reclutamiento | Identificar si del equipo de | ¢(El personal de seleccién estaba
seleccion de personal cuenta con los | preparado para recibirlo y atenderlo
conocimientos para atender a | considerando su discapacidad?
personas con discapacidad

5 | Insercion Demostrar que el personal con | ¢La capacitacion que usted recibio
laboral discapacidad recibi0 la capacitacion | consideré algin tipo de técnica

adecuada a su condicion diferente al resto de compafieros para
facilitar su aprendizaje?

6 | Higiene y | ldentificar si los empleados con | En su puesto de trabajo ¢Cuenta con
salud discapacidad cuentan con las | las instalaciones y condiciones
ocupacional condiciones laborales adecuadas | adecuadas que consideren  su

para desempefiarse discapacidad y que le faciliten realizar
sus funciones?

7 | Cumplimiento | Comprobar si las actividades que | ¢La actividad o actividades que usted

de actividades

realizan el personal con
discapacidad se ve limitado por su
lugar de trabajo

realiza en su lugar de trabajo se ven
totalmente  limitadas  por  su
discapacidad?
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8 | Relaciones Conocer si la empresa vela por un | (Conoce el reglamento interno de la
laborales ambiente libre de discriminacion empresa Yy su regulacion contra
cualquier tipo de discriminacion?
9 | Crecimiento Demostrar si la empresa brinda las | ¢La empresa le brinda las mismas
profesional condiciones de desarrollo y | oportunidades que al resto de
crecimiento  profesional  para | comparieros para poder desarrollarse y
personas con discapacidad crecer internamente?
10 | Evaluaciones | Conocer si los empleados con | (Considera que las evaluaciones que
de desempefio | discapacidad consideran | se le realizan toman en cuenta su
igualitarias las evaluaciones de | discapacidad para  medir su
desemperio desempefio?
11 | Prestaciones Identificar si la empresa brinda las | (Recibe las mismas prestaciones
laborales mismas prestaciones laborales para | laborales que el resto de sus
todos sus empleados comparieros dentro de la empresa?
12 | Prestaciones Conocer si el trabajador con | ;Recibe algin tipo de prestacion
laborales discapacidad cuenta con | adicional que se relacione

prestaciones especiales acordes a su
condicion

directamente al tipo de discapacidad
que posee?
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ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA

Objetivo: Fortalecer las politicas de insercion laboral que permita la incorporacion de

personas con discapacidad en la empresa Comidas Orientales, S.A. de C.V., ubicada en el

municipio de Antiguo Cuscatlan, departamento de La Libertad

Dirigido a: empleados operativos sin discapacidad

Unidad de trabajo:

No. Indicador Objetivo Pregunta
1 | Cumplimiento | Determinar si se cumple con el | {Actualmente tiene algin compafiero
de leyes numero establecido de personas con | con alguna discapacidad?
discapacidad por establecimiento o Sl
de trabajo segun la ley o NO
2 | Cumplimiento | Demostrar si lo empleados tienen | ;Conoce las leyes que protegen a las
de leyes conocimiento de las leyes que | personas con discapacidad?
protegen a las personas con
discapacidad o Sl
o NO
3 | Falta de | Demostrar la falta de politicas | ¢Conoce si la empresa cuenta con
politicas aplicables a  personas con | politicas para  personas  con
discapacidad discapacidad?
o Sli
o NO
4 | Reclutamiento | Demostrar si la empresa comunica | ¢ Tiene conocimiento sobre
abiertamente las oportunidades de | oportunidades de empleo para
trabajo  para  personas  con | personas con discapacidad dentro de la
discapacidad empresa?
o SlI
o NO
5 | Puestos de | Conocer si el puesto de trabajo | ¢Considera que su puesto de trabajo lo
trabajo ofertado es el idoneo para un | podria realizar una persona con
empleado con discapacidad discapacidad?
o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o Desacuerdo
o Totalmente en desacuerdo
6 | Insercion Identificar si la empresa brinda las | Con base a su experiencia ¢Considera
laboral condiciones necesarias para que los | que laempresa facilitaria la adaptacion




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

empleados con discapacidad se
adapten facilmente a sus puestos de
trabajo

a los puestos de trabajo a personas con
discapacidad?

o Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

o Desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

7 | Relaciones Identificar si los empleados sin | (Conoce el reglamento interno de la
laborales discapacidad conocen el | empresa y su regulacién contra
reglamento interno y su regulacion | cualquier tipo de discriminacion o
contra  cualquier  tipo de | acoso?
discriminacion o acoso o Sl
o NO
8 | Relaciones Identificar si los empleados estan | ;La empresa le brinda capacitacion e
laborales capacitados para trabajar con | informacion necesaria para poder
comparieros con discapacidad trabajar 'y relacionarse con un
compariero con discapacidad?
o Totalmente de acuerdo
o Deacuerdo
o Desacuerdo
o Totalmente en desacuerdo
9 | Crecimiento Conocer si la empresa brinda las | (Considera que se le brindan las
laboral mismas oportunidades de | mismas oportunidades de crecimiento
crecimiento interno a sus compafieros con
discapacidad?
o Totalmente de acuerdo
o Deacuerdo
o Desacuerdo
o Totalmente en desacuerdo
10 | Higiene y | Identificar si los puestos de trabajo | En su lugar de trabajo ¢Se cuenta con
salud cuentan con las condiciones de | lainfraestructuray las herramientas de
ocupacional infraestructura y seguridad para el | trabajo necesarias y adecuadas para

cumplimiento de sus actividades

personas con discapacidad?
o Totalmente de acuerdo
o De acuerdo
o Desacuerdo
o Totalmente en desacuerdo




ANEXO NO°:

Tabulacion de datos de Cuestionario
dirigido a empleados de la empresa
Comidas Orientales S. Ade C. V



INFORMACION DEL PERSONAL ENCUESTADO
GENERO
Gréafica N° 1: Género

Geénero de las personas encuestadas.

B Femenino

Masculino

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°1 Género del personal encuestado

Género F. Absoluta F. Relativa
Femenino 38 58%
Masculino 28 42%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Se puede observar una cantidad mayor de mujeres que de hombres en la empresa Comidas
Orientales S.A de C.V. pero las oportunidades laborales se ofrecen igual para ambos géneros.
EDAD
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Gréafica N° 2: Edad

Edad del personal encuestado.
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Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°2 Edad del personal encuestado

Edades | F. Absoluta | F. Relativa
18 2 3.03%
19 8 12.12%
20 10 15.15%
21 16 24.24%
22 14 21.21%
23 7 10.61%
24 5 7.58%
25 3 4.55%
26 1 1.52%

Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad

El promedio de edades de los empleados en la empresa Comidas Orientales S.A de C.V. esta

dentro del rango de 19 afios a los 24 afios, con esto demuestra que la empresa contrata a

personal joven, que pueda realizar las actividades bajo presion.



PREGUNTAS:
1. ¢ Actualmente tiene algiin compariero con alguna discapacidad?

Objetivo: Determinar si se cumple con el numero establecido de personas con discapacidad
por establecimiento de trabajo segun la ley.
Gréfica N° 3: Pregunta 1

¢Actualmente tiene algiin compariero con
alguna discapacidad?

mSsl
NO

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°3 Resultados de pregunta nimero 1

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Si 21 31.82%
No 45 68.18%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.
Interpretacion:
En la empresa Comidas Orientales S.A de C.V, no se cumple con el nimero establecido de
personas con discapacidad segun la ley, ya que actualmente solo laboran cuatro personas con
certificado de discapacidad, mostrando que en la organizacion del total de encuestados el
31.82% que representa 21 empleados afirman tener de compariero laboral una o mas persona
con discapacidad. Es importante analizar que de los encuestados que forman parte del 31.82%
se da el caso que tienen el o los mismos comparieros/as con discapacidad dado que podrian
pertenecer a la misma sucursal, demostrando esto que el numero real de personas con

discapacidad es menor aun del estimado.



2. ¢Conoce las leyes que protegen a las personas con discapacidad?
Objetivo: Demostrar si los empleados tienen conocimiento de las leyes que protegen a las

personas con discapacidad.

Grafica N°4: Pregunta 2

¢ Conoce las leyes que protegen a las
personas con discapacidad?

0% |

LN
NO

100% I

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°4 Resultados de pregunta nimero 2

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Si 0 0%
No 66 100%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
Se logré comprobar que, en la organizacion, el 100% de los empleados dice desconocer por

completo las leyes vigentes que protegen a las personas con discapacidad.



3. ¢Sabe si la empresa cuenta con politicas para personas con discapacidad?
Objetivo: Demostrar la falta de politicas aplicables a personas con discapacidad

Grafica N°5: Pregunta 3

¢ Sabe si la empresa cuenta con politicas
para personas con discapacidad?

7.58%

LN
NO

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°5 Resultados de pregunta nimero 3

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Si 5 7.58%
No 61 92.42%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
Se comprueba que el personal desconoce si la empresa cuenta con politicas que protejan a

sus compafieros con discapacidad, esto puede ser por la poca comunicacion interna o porque

en realidad no se cuenten con ellas, siendo asi que de los encuestados el 92.42% dicen no

tener conocimiento sobre la existencia de estas politicas.



4. ¢Tiene conocimiento sobre oportunidades de empleo para personas con

discapacidad dentro de la empresa?
Objetivo: Demostrar si la empresa comunica abiertamente las oportunidades de trabajo para

personas con discapacidad.
Gréfica N°6: Pregunta 4

¢, Tiene conocimiento sobre oportunidades de
empleo para personas con discapacidad
dentro de la empresa?

6.06% I

93.94% I

LN
NO

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°6 Resultados de pregunta nimero 4

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Si 4 6.06%
No 62 93.94%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
El 93.94% de los encuestados dice desconocer si existen oportunidades de trabajo para

personas con discapacidad, esto puede verse provocado debido a la falta de divulgacion o

comunicacion interna sobre las oportunidades de empleo.



5. ¢Considera que su puesto de trabajo lo podria realizar una persona con
discapacidad?
Objetivo: Conocer si el puesto de trabajo ofertado es el idoneo para un empleado con

discapacidad.
Gréfica N°7: Pregunta 5

¢ Considera que su puesto de trabajo lo
podria realizar una persona con
discapacidad?

B Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

72.73% Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°7 Resultados de pregunta nimero 5

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 1 1.52%
De acuerdo 48 72.73%
Desacuerdo 14 21.21%
Totalmente en desacuerdo 3 4.55%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
Segun la experiencia y criterio de los colaboradores encuestados el 72.73% considera que de

acuerdo su puesto de trabajo lo puede desempefiar una persona con discapacidad,
demostrando que a criterio de los empleados en la empresa existen oportunidades factibles

para la incorporacion de personas con discapacidad.



6. Con base a su experiencia ¢Considera que la empresa facilitaria la adaptacion a los
puestos de trabajo a personas con discapacidad?
Objetivo: Identificar si la empresa brinda las condiciones necesarias para que los
empleados con discapacidad se adapten facilmente a sus puestos de trabajo.

Gréfica N°8 Pregunta 6

Con base a su experiencia ¢Considera que
la empresa facilitaria la adaptacion a los
puestos de trabajo a personas con
discapacidad?

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°8 Resultados de pregunta nimero 6

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 31 46.97%
Desacuerdo 32 48.48%
Totalmente en desacuerdo 3 4.55%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
La opinion dividida de los colaboradores demuestra la inseguridad de que la empresa brinde
las condiciones necesarias para que los empleados con discapacidad se adapten facilmente a



sus puestos de trabajo, esto podria deberse a una cuestion econdémica de inversion en

infraestructura, la falta de politicas u otros factores internos.

7. ¢Conoce el reglamento interno de la empresa y su regulacion contra cualquier

tipo de discriminacion o acoso?

Objetivo: Identificar si los empleados sin discapacidad conocen el reglamento

interno y su regulacion contra cualquier tipo de discriminacion o acoso.

Grafica N°9: Pregunta 7

1.52% I

98.48% I

¢, Conoce el reglamento interno de la
empresa y su regulacion contra cualquier
tipo de discriminacion o acoso?

m S|
NO

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°9 Resultados de pregunta nimero 7

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Si 1 1.52%
No 65 98.48%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:

Segun la encuesta un alto porcentaje del 98.48% de los colaboradores de la empresa

no esta informado acerca del reglamento interno de la empresa y su regulacion contra

cualquier tipo de discriminacion.




8. ¢La empresa le brinda capacitacion e informacion necesaria para poder
trabajar y relacionarse con un compariero con discapacidad?
Objetivo: Identificar si los empleados estdn capacitados para trabajar con
compafieros con discapacidad.
Gréfica N°10: Pregunta 8

¢La empresa le brinda capacitacion e
iInformacion necesaria para poder trabajar
y relacionarse con un companero con
discapacidad?

0% l
0% I
Desacuerdo
16.67% |
Totalmente en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

B De acuerdo

83.33% I

NI

Fuente: Encuesta realizada al personal.

Tabla N°10 Resultados de pregunta nimero 8

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 0 0%
Desacuerdo 55 83.33%
Totalmente en desacuerdo 11 16.67%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
Los colaboradores de la empresa respondieron en un 83.33% que estan en Desacuerdo
y el 16.67% Totalmente en desacuerdo demuestra que a su criterio no se hacen los
esfuerzos necesarios en brindar capacitacion e informacion necesaria para poder

laborar con personas con discapacidad.



9. ¢Considera que se le brindan las mismas oportunidades de crecimiento interno
a sus comparnieros con discapacidad?
Objetivo: Conocer si la empresa brinda las mismas oportunidades de crecimiento.

Grafica N°11: Pregunta 9

¢, Considera gue se le brindan las mismas
oportunidades de crecimiento interno a sus
companeros con discapacidad?

0.00% l H Totalmente de acuerdo
0.00% B De acuerdo
28.79% Desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
71.21% I

e

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Tabla N°11 Resultados de pregunta nimero 9

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 0 0%
Desacuerdo 47 71.21%
Totalmente en desacuerdo 19 28.79%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:

Los colaboradores de la empresa respondieron en un 71.21% que estan en Desacuerdo
y el 28.79% Totalmente en desacuerdo estiman que no se les brindan las mismas
oportunidades de crecimiento interno a las personas con discapacidad, lo que implica

que no se les brinde la opcidn de ascender a un mejor puesto laboral.



10. En su lugar de trabajo ¢Se cuenta con la infraestructura y las herramientas de
trabajo necesarias y adecuadas para personas con discapacidad?
Objetivo: Identificar si los puestos de trabajo cuentan con las condiciones de
infraestructura y seguridad para el cumplimiento de sus actividades.
Grafica N°12: Pregunta 10

En su lugar de trabajo ¢Se cuenta con la
infraestructura y las herramientas de
trabajo necesarias y adecuadas para

personas con discapacidad?
0.00%

B Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
Desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad

Tabla N°12 Resultados de pregunta namero 10

Alternativas F. Absoluta F. Relativa
Totalmente de acuerdo 0 0%

De acuerdo 31 46.97%
Desacuerdo 32 48.48%
Totalmente en desacuerdo 3 4.55%
Total 66 100%

Fuente: Encuesta realizada al personal operativo sin discapacidad.

Interpretacion:
Se considera que en un 53.03% (respuestas Desacuerdo y respuestas de Totalmente
en desacuerdo sumadas) la organizacion no cuenta con la infraestructura y las
herramientas de trabajo necesarias y adecuadas para el desarrollo laboral de las
personas con discapacidad, siendo esta una barrera trascendental para la

incorporacion de recurso humano con discapacidad a la empresa.



ANEXO N°:

Resultados de la entrevista dirigida a
personal con discapacidad de la empresa
Comidas Orientales S. Ade C. V



Pregunta

Participantes

Respuestas

Interpretacion

¢(Qué tipo de
discapacidad
usted posee?

Empleado/a con
discapacidad 1

Motriz

La discapacidad que mas
predomina del personal
entrevistado es la
sensorial auditiva.

¢Conoce cuales
son las leyes
vigentes  que
velan por las
personas y los
trabajadores
con
discapacidad?

El 50% de las personas
entrevistadas,

desconocen las leyes
vigentes que velan por las

personas con
discapacidad y el otro
50% afirman el
conocerlas.

¢Por qué medio
se dio cuenta de
la oportunidad
laboral:

directamente la

empresa,
contacto 0
institucion  de
gobierno?

Las cuatro personas con
discapacidad
entrevistadas se dieron
cuenta de la oportunidad
laboral por medio de un
contacto dentro de la
empresa.

¢El personal de

seleccion
estaba
preparado para
recibirlo y
atenderlo

considerando
su
discapacidad?

El 75%  de los
entrevistados afirman que
los colaboradores de
seleccion de personal no
estaban preparados para
recibirlos y atenderlos.

¢La
capacitacion
que usted
recibio
considero algun
tipo de técnica

Empleado/a con Sensorial
discapacidad 2 auditiva.
Empleado/a con Sensorial
discapacidad 3 auditiva.
Empleado/a con Sensorial
discapacidad 4 auditiva.
Empleado/a con Si
discapacidad 1
Empleado/a con No
discapacidad 2
Empleado/a con No
discapacidad 3
Empleado/a con Si
discapacidad 4
Empleado/a con Contacto
discapacidad 1 dentro de la
empresa
Empleado/a con Contacto
discapacidad 2 dentro de la
empresa
Empleado/a con Contacto
discapacidad 3 dentro de la
empresa
Empleado/a con Contacto
discapacidad 4 dentro de la
empresa
Empleado/a con Si
discapacidad 1
Empleado/a con No
discapacidad 2
Empleado/a con No
discapacidad 3
Empleado/a con No
discapacidad 4
Empleado/a con No
discapacidad 1
Empleado/a con No
discapacidad 2
Empleado/a con No

discapacidad 3

El total de entrevistados
con discapacidad
concluye que no se les
brindo una capacitacion
diferente con respecto a
sus demas compafieros.




Pregunta Participantes Respuestas Interpretacion
diferente al Empleado/a con No

resto de discapacidad 4

comparieros

para facilitar su

aprendizaje?

En su puesto de Empleado/a con De Tres de las cuatro
trabajo ¢Cuenta discapacidad 1 Acuerdo | personas  entrevistadas
con las Empleado/a con Desacuerdo | afirman que la empresa
instalaciones 'y discapacidad 2 no cuenta con
condiciones Totalmente instalaciones y

adecuadas que
consideren  su
discapacidad y
que le faciliten
realizar sus
tareas?

Empleado/a con

condiciones adecuadas a
su discapacidad, lo que
dificulta poder realizar
sus tareas.

¢La actividad o
actividades que
usted realiza en
su lugar de
trabajo se ven
totalmente
limitadas por su
discapacidad?

El 100% del personal
entrevistado  considera
que su discapacidad no
limita totalmente la
realizacion de sus
actividades.

¢ Conoce el
reglamento
interno de la
empresa y su
regulacion
contra
cualquier tipo
de
discriminacion?

El personal desconoce el
reglamento interno de la
empresa y su regulacion
contra cualquier tipo de
discriminacion.

¢La empresa le
brinda las
mismas
oportunidades
que al resto de
comparieros
para poder
desarrollarse y

discapacidad 3 en
desacuerdo
Empleado/a con Totalmente
discapacidad 4 en
desacuerdo
Empleado/a con Desacuerdo
discapacidad 1
Empleado/a con Desacuerdo
discapacidad 2
Empleado/a con Desacuerdo
discapacidad 3
Empleado/a con Desacuerdo
discapacidad 4
Empleado/a con No
discapacidad 1
Empleado/a con No
discapacidad 2
Empleado/a con No
discapacidad 3
Empleado/a con No
discapacidad 4
Empleado/a con No
discapacidad 1
Empleado/a con No
discapacidad 2
Empleado/a con No
discapacidad 3
Empleado/a con No

discapacidad 4

Segun la opinién de los
entrevistados la empresa
no brinda oportunidades
de crecimiento interno al
personal con
discapacidad.




Pregunta Participantes Respuestas Interpretacion
crecer
internamente?

10. ¢Considera que Empleado/a con Desacuerdo | Con base a las respuestas
las discapacidad 1 obtenidas de los
evaluaciones Empleado/a con Desacuerdo | entrevistados; la
que se le discapacidad 2 organizacion no toma en
realizan toman Empleado/a con Totalmente | cuenta la discapacidad
en cuenta su discapacidad 3 en del personal cuando se
discapacidad desacuerdo | realizan mediciones de
para medir su desempefio.
desempefio? Empleado/a con Totalmente

discapacidad 4 en
desacuerdo

11. ¢Recibe las Empleado/a con Si El  75% de los
mismas discapacidad 1 entrevistados considera
prestaciones Empleado/a con No que reciben las mismas
laborales que el discapacidad 2 prestaciones  laborales
resto de sus Empleado/a con Si que el resto de los
comparieros discapacidad 3 comparieros dentro de la
dentro de la Empleado/a con Si empresa.
empresa? discapacidad 4

12. ;Recibe algun Empleado/a con No Las 4 personas con
tipo de discapacidad 1 discapacidad
prestacion Empleado/a con No entrevistadas afirman que
adicional que se discapacidad 2 no reciben prestaciones
relacione adicionales.
directamente al Er_npleadc_J/a con No
. discapacidad 3
tipo de
discapacidad Er_npleadc_J/a con No
que posee? discapacidad 4

Fuente: Entrevista realizada al personal con discapacidad.




ANEXO N°:

Resultados de la entrevista dirigida al
Generalista de Recursos Humanos de la

empresa Comidas Orientales S. Ade C. V



cocina,

Categoria de andlisis | Participante Respuesta Interpretacion

1. ¢Con cuantos La empresa | Segun el nimero de
empleados cuenta la actualmente  cuenta | empleados con
empresa con 650 empleados de | discapacidad la
actualmente y los cuales cuatro de | empresa no esta
cuantos tienen algun ellos tienen su | cumpliendo con lo
tipo de certificado de | estipulado en la ley.
discapacidad? discapacidad,

adicional existen tres
empleados con
discapacidad no
certificados ni
inscritos en ninguna
institucion.

2. ¢La empresa cuenta Actualmente las | Las politicas de la
con politicas de politicas no estan | empresa  Comidas
insercion laboral disefiadas para | Orientales S.A de
para personas con contratar personas con | C.V. no han sido
discapacidad? Antonio discapacidad. disefiadas ni

Parada orientadas para las
personas con
discapacidad.

3. ¢Conoce el No conozco el | EI Generalista de
procedimiento para procedimiento  para | Recursos Humanos
que una persona poder certificar a una | desconoce el
obtenga su persona con | procedimiento para
acreditacion de discapacidad que una persona
discapacidad y las obtenga su
instituciones que las acreditacion de
facilitan? discapacidad

4. ;Cuales son los El dnico requisito | El requisito
requisitos de las actualmente es que la | fundamental es el
personas con persona posea | tipo de discapacidad
discapacidad para discapacidad de tipo | de la persona, que
trabajar en su auditiva, eslaque mas | esta no  tengan
empresa? se considera al ofrecer | alguna dificultad en

las oportunidades | alguna  de  sus
laborales o en casos | extremidades
especiales otra | inferiores 0
condicion que  se | superiores

adecue a la actividad a

realizar.

5. ¢Cudles son los Actualmente es| El  puesto que
puestos  ofertados Profesionales de | mayormente es

ofertado a personas




Categoria de analisis

Participante

Respuesta

Interpretacion

para personas con
discapacidad?

6. ¢Como se definid
limitar los puestos
de trabajo ofertados
a ciertos tipos de
discapacidad?

7. ¢Cuenta con el perfil
de puesto, para estas
posiciones?

Antonio
Parada

especificamente para
la Preparacion de
entradas, sin embargo
se pudiera considerar
profesionales de
servicio realizando las
mismas  actividades
que realizan las
personas de tercera
edad, contratadas para
este  mismo puesto,
que son Unicamente de
limpieza en saldén y

tareas que no
requieren mayor
esfuerzo  fisico ni

conocimiento técnico.

con discapacidad es
para profesionales
de cocina, aunque es
posible  considerar
otro puesto a ofertar,
el puesto de
profesionales de
servicio, un puesto
que es realizado por
personas de tercera
edad donde no se
realiza un mayor
esfuerzo fisico ni
poseer conocimiento
técnico.

La razén principal es
el giro de la empresa 'y
su principal operacion
que es la cocina, esto
limita las actividades
que las personas con
discapacidad puedan
realizar siempre
teniendo en cuenta de
cuidar su integridad
fisica y mental, un
ejemplo claro es lo
imposible que
resultaria tener a una
persona ciega en la
cocina o en silla de
ruedas ya que no solo
es un problema de
espacio si no un riesgo
sumamente alto de
sufrir un accidente de
trabajo que esto
representaria para el
trabajador.

Tanto el giro de la
empresa como su
principal operacion,
es la principal razén
de no contemplar
todos los tipos de
discapacidad

No, por el momento
no se cuenta con una
herramienta como un

La empresa no
cuenta con los
perfiles de las




Categoria de analisis

Participante

Respuesta

Interpretacion

8. ¢Bajo qué criterio se
definieron los
puestos de trabajo
que pueden ofertar a
personas con
discapacidad?

descriptor del puesto,
se ubican en
posiciones de cocina y
se les asignan tareas
de bajo riesgo, segun
el tipo de discapacidad
también podrian
considerarse para
posiciones de servicio
pero siempre dando
solo tareas que no
impliquen ningln
riesgo ni complejidad
para el trabajador.

posiciones que se
ofrecen a las
personas con
discapacidad.

La decision  esta
supervisada y avalada
por el Comité de
Seguridad y Salud
Ocupacional de
Premium  (Sociedad
financiera que posee o
controla a la empresa),
o sea el Comité central
de la corporacion,
quién es el que evalta
segun su mapa de
riesgos los puestos
que podemos asignar,
esta  decision  es
aprobada en conjunto
por dicho Comité y el
gerente de recursos
humanos.

La organizacion no
cuenta con un comité
de seguridad propio,
todo esto  viene
alineado por el Comité
Central de la
corporacion a la que
pertenecemos  como
marca.

El puesto ofertado

estuvo bajo
evaluacion del
Comité de
Seguridad y Salud
Ocupacional de
Premium,  comité

que representa a la
corporacion.




Categoria de analisis

Participante

Respuesta

Interpretacion

9.

¢;Cuentan con una
capacitacion
adecuada al tipo de
discapacidad de las
personas?

10.

¢Las  areas  de
trabajo estan
acondicionadas en
su infraestructura
ylo sefializacion
para cualquier tipo
discapacidad?

11.

¢Los comparieros de
trabajo estan
capacitados e
instruidos para
trabajar una
persona con
discapacidad?

con

12.

¢Cuantas personas
con  discapacidad
ocupan puestos
gerenciales o de
liderazgo dentro de
la empresa?

No por el momento.

La organizacion no
cuenta con
capacitaciones
adecuadas segun el
tipo de discapacidad
del personal.

No, es por esta razon
que el puesto ofertado
es recomendado
cubrirlo con personas

con discapacidad
auditiva 0 con
discapacidades

minimas que no
comprometan la

seguridad de los
trabajadores debido a
la naturaleza de las
actividades que deben
realizar o a los
espacios que debido a
son
dificiles de modificar.
Por lo tanto buscamos
la mayoria de las
que la
discapacidad sea la
se adecue al

la  operacion

Veces

que
puesto de trabajo

La organizacion no
cuenta con areas de
trabajo
acondicionadas en
su infraestructura
y/o sefializacion
para todas las
discapacidades que
puedan presentar los
colaboradores.

La empresa no
brinda
capacitaciones para

No que sus colaborares
laboren de la mejora
manera con  SusS
comparieros con
discapacidad.

Las personas con
discapacidad pueda
que no cuenten con
Ninguna la preparacion
académica y
experiencia
necesaria para
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aplicar a puestos
gerenciales, también
podria ser que la
organizacion no
brinda las
oportunidades  de
crecimiento.

13. ¢Las personas con

discapacidad, La empresa no
cuentan con un plan cuenta con un plan
de desarrollo interno No de desarrollo interno
igualitario y igualitario y
equitativo al resto de equitativo al resto de
empleados, para empleados para
poder aspirar a un poder aspirar a un
puesto superior? puesto superior.

14. Las evaluaciones de

desempefio. ¢Estan En las evaluaciones
disefiadas de tal de desempefio no se
forma que toma en
consideren la No consideracion la

discapacidad de los
empleados y el
impacto que esto
puede generar en su
rendimiento?

discapacidad de las
personas.




