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Resumen

Existen diversos elementos en el ambito laboral que interfieren en la contratacion de personas con
discapacidad. Este articulo ofrece un estudio sobre los procesos de reclutamiento y seleccién
llevados a cabo por medianas y grandes empresas de la gran Caracas y su interés manifiesto de
contactar, para entrevistas de empleo, a personas con discapacidad permanente; expresado durante
los meses de marzo a agosto del afio 2017. Para ello, se seleccioné una muestra no probabilistica-
incidental de trescientas unidades econdmicas catalogadas por el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE) como mediana y gran empresa, las cuales para el periodo de estudio realizaron convocatorias
para contratacion de trabajadores a través de avisos publicados en diarios impresos y paginas de
empleo en internet. Se envié un total de trescientos pares de sintesis curriculares, cada par con
contenidos iguales en cuanto a conocimientos, experiencias y competencias de las personas
aspirantes al cargo, pero con la diferencia de que s6lo una presentaba una condicién de
discapacidad permanente. Luego, se midié la proporcion de devolucién de llamadas o correos
recibidos para concertar una entrevista de trabajo. La diferencia registrada en las proporciones
resultantes es atribuible a la condicion de discapacidad, lo que concuerda con la definicién legal de
discriminacion.

Abstract

Several elements in the workplace interfere with the hiring process of persons with disabilities. This
article offers a study on the methods of recruitment and selection carried out by medium and large
companies of the great Caracas and their manifest interest in to contact for employment’s interviews
people with permanent disability, expressed during March to August of the year 2017. A non-
probabilistic-incidental sample of three hundred economic units cataloged as medium and large
company by the National Institute of Statistics (INE) was selected, which for the study period made
had called for hiring workers through advertisements published in printed newspapers and jobseeker’s
web pages. A total of three hundred resume’s pair were sent, each pair with same contents
concerning knowledge, experiences, and competencies of the person aspiring to the position, but with
the difference that only one presented a condition of permanent disability. Then, the proportion of
return of calls or emails received to agree a job interview was measured. The difference registered in
the resulting proportions are attributable to the condition of disability, which coincides with the legal
definition of discrimination.

PC : empleabilidad, discapacidad, discriminacion, Venezuela

KW : employability, disability, discrimination, Venezuela
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Introduccion

La investigacion social resulta determinante para mejorar la comprension publica acerca de
la problematica de la discapacidad. En distintos ambitos, se puede y debe medir la calidad
de vida y bienestar de las personas con discapacidad en una sociedad; asi como identificar
y potenciar lo que funciona en la superacion de los obsticulos en diversos contextos;
ademas de monitorear los resultados y la eficacia de servicios y programas destinados a
atender a este sector de la poblacién, con la finalidad de contribuir con el desarrollo
adecuado de este grupo humano y de toda la sociedad.

Actualmente sigue siendo una prioridad la conformacibn de una masa critica de
investigadores especializados en discapacidad, con incidencias en mudltiples disciplinas
como epidemiologia, estudios sobre discapacidad, salud, economia, sociologia, derecho
laboral, empleabilidad, entre otros.

La poblacién de personas con discapacidad constituye una de las que se encuentran en
mayor riesgo social, ya que se exponen a situaciones de exclusion en distintos entornos de
la vida cotidiana. Esta realidad ha propiciado, histéricamente, una mirada particular desde
organismos nacionales e internacionales para analizar esta realidad y disefar respuestas
culturalmente acordes con los requerimientos de desarrollo (Carvajal, 2015). Ahora bien,
diversos estudios sobre empleabilidad de personas con discapacidad reportan una baja tasa

de empleo para este sector de la poblacién en América Latina y en el mundo.

Entre los obstaculos que dificultan el acceso al empleo se encuentra la discriminacion
laboral, manifestada en la omisién intencional de sintesis curriculares de postulantes con
discapacidad. Las personas con discapacidad viven diversas situaciones discriminatorias en
su busqueda de integracion en el mercado laboral, tanto para conseguir un empleo decente
como para lograr una promocién profesional, asi como en su vida personal y familiar, en la
transicion inherente a toda adaptacién a un nuevo puesto de trabajo, en la movilidad, entre
otros (Cendrero, 2017).

De acuerdo con el Banco Mundial y la Organizacion Mundial de la Salud, (BM y OMS,
2011):

En todo el mundo, las personas con discapacidad tienen peores resultados
sanitarios, peores resultados académicos, una menor participacion econémica y
unas tasas de pobreza mas altas que las personas sin discapacidad. En parte, ello

es consecuencia de los obstaculos que entorpecen el acceso de las personas con
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discapacidad a servicios que muchos de nosotros consideramos obvios, en

particular la salud, la educacion, el empleo, el transporte o la informacion. (p.5).

En Venezuela, la Ley para las Personas con Discapacidad (2007), presenta una definicion
que pudiésemos llamar mixta (médico-social), ya que se refiere a la discapacidad como una
condicion compleja de la persona, constituida por aspectos biopsicosociales, la parte
“biopsico" proviene de un enfoque médico, y “sociales” de una Optica social. Para la cuota
de reserva, la misma ley establece que las empresas publicas, privadas o mixtas, estan
obligadas a incorporar a sus planteles de trabajo no menos de un cinco por ciento (5%) de
personas con discapacidad permanente.

Los responsables de procesos de reclutamiento y seleccion de todas las empresas deberian
llamar a participar a todos los postulantes que rednen, o incluso superan, los requisitos
exigidos para el cargo ofertado, sin importar que algin aspirante manifieste tener una

discapacidad permanente.

Es necesario que las personas con discapacidad cuenten con igualdad de oportunidades en
el acceso a un empleo decente, a lo largo de todas las etapas que componen los procesos
de seleccion del personal. Para ello, los empleadores deben actuar sin prejuicios infundados
ni actitudes discriminatorias; solo asi podran garantizar la participacion de este sector de la
poblacion en sus procesos de reclutamiento y seleccion, enfocandose en las competencias
de la persona aspirante al cargo y no en su condiciébn de discapacidad. Por tanto, es
necesario que los convocantes eviten cualquier forma de discriminacion, contactando
directamente a las personas con discapacidad que postulen a cualquiera de los cargos
ofertados. De no hacerlo, es pertinente plantearse para este estudio, la siguiente pregunta
de investigacion: ¢se discrimina a las personas con discapacidad en los procesos de

seleccién de personal?
Segun Horbath y Gracia (2011):

Una conducta puede ser considerada discriminatoria en el mercado de trabajo
cuando empleadores o trabajadores tienen un trato diferencial hacia individuos de
determinados grupos sociales en el proceso de reclutamiento, desempefio y
promocion; este trato estd fundado en criterios distintos a las calificaciones y

méritos requeridos para desempefiar una actividad productiva (p. 466).

De ahi que este trabajo considere la discriminacion a las personas con discapacidad en el

proceso de reclutamiento y seleccion de personal. En este sentido, se contempla la teoria
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de gusto por la discriminacion desarrollada por Gary Becker (1971) y la teoria de la
discriminacion estadistica expuesta por Edmund Phelps, Dennis Aigner y Glen Cain. Segun
Becker, la teoria del gusto por la discriminacién se fundamenta en que el empresario
(empleador) tiene un gusto por discriminar a potenciales trabajadores en el momento de
reclutamiento y seleccion del personal, es decir, piensa que no es lo mismo emplear a una
mujer que a un hombre debido a que no tendrian el mismo coste, ya que al emplear a un
hombre, solo se presupuesta el salario correspondiente por el trabajo que realiza; a
diferencia de lo que ocurre cuando se emplea a una mujer que, ademas de presupuestar su
salario, existen otros costes que incrementarian el gasto que la empresa debe realizar en

esta trabajadora, por ejemplo, si se embaraza.

La teoria de Becker (1971) se refiere a la discriminacion racial, aplicAndose a los grupos
humanos que tradicionalmente venian siendo discriminados laboralmente por motivos
raciales. El grupo de personas con discapacidad también pertenece al grupo de personas
tradicionalmente discriminadas, por tanto, también se le podria aplicar la teoria de Becker a

este grupo humano.

Entre los obstaculos que entorpece el acceso de personas con discapacidad al empleo,
pudiera estar lo relacionado con la falta de interés de quienes gestionan el reclutamiento y
seleccién de personas en las empresas ofertantes de empleo; ya sea por desconocimiento
o por otra razéon. El hecho de que las personas con discapacidad no sean llamadas a
participar en estos procesos de seleccion de personal, limita de manera importante la

posibilidad de acceder a un empleo decente.

Estudios similares sobre discriminacion en los procesos de seleccién de personal han sido
realizados; Bertrand & Mullainathan (2004) en su investigacion concluyeron que ‘“los
solicitantes de empleo con nombres afroamericanos obtuvieron muchas menos
devoluciones de llamada por cada curriculum que enviaron” (p. 1011). Por su parte,
Fershtman y Gneezy (2001), encontraron evidencia de discriminacion hacia los hombres de
origen oriental por parte de la sociedad judia israeli, donde estudiaron diferentes aspectos

de la afiliacion étnica basandose en juegos de confianza.

Por otra parte, esta presente el hecho de no contar con estadisticas laborales relacionadas
con personas con discapacidad. De acuerdo con Mohedano (2016), “no existen datos
solidos en Iberoamérica sobre el empleo de personas con discapacidad” (parr. 4). Evidencia
de esto es que, al momento de realizar este estudio, no se ha publicado en Venezuela, la

cifra oficial actualizada que indique la tasa de desempleo de personas con discapacidad en
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la ciudad de Caracas, es decir no se conoce cuantas estan empleadas, ni qué actividad
laboral desempefian, ni su nivel educativo, desde cuando estan empleadas, ni en cudl

sector (publico o privado).

Asi mismo, la Organizacién Internacional del Trabajo —OIT— (2015) indic6 que “Las
personas con discapacidad se enfrentan a unas tasas de empleo mas bajas, unas tasas de
desempleo mas altas y una mayor probabilidad de ser econédmicamente inactivas que las
personas sin discapacidad” (p. vii). Estos niveles de desocupacién en una poblacién
vulnerable necesariamente deben alarmarnos como sociedad, debe comprometernos a

estudiar sus causas y a plantear soluciones orientadas a revertir esta realidad.
Adicionalmente, Ryder (2017) sefiala que:

Una de cada siete personas en el mundo tiene algun tipo de discapacidad. La gran
mayoria de estas personas con discapacidad estdn en edad de trabajar, pero muy
pocas de ellas pueden ejercer ese derecho. Esto es algo que ya sabemos, pero
también sabemos que la exclusion de estas personas del mercado de trabajo
puede costar a las economias nacionales hasta un 7% de su PIB. (parr.2).

El acceso al empleo en igualdad de condiciones para personas con discapacidad beneficia
también a las economias nacionales y por tanto al desarrollo de las naciones. Los
beneficios para empleadores que conforman plantillas laborales diversas han sido
reconaocidos y difundidos por algunos que han tenido estas experiencias. Hernandez (2010)
decia que “los patronos han tenido una buena experiencia al emplear a personas con
impedimento” (Citado en Baez-Lebrén, 2014, p. 93). Profesionales de recursos humanos
han entendido que reclutar este grupo de personas tiene un efecto positivo tanto en los

trabajadores como en la imagen publica de la empresa.

Dado que, hasta el momento no han sido publicados estudios sobre la no inclusion de
personas con discapacidad al mercado laboral caraquefo, este articulo se centra en el
interés de contactar a personas con discapacidad, manifestado durante los meses de marzo
a agosto de 2017 por medianas y grandes empresas que hacen vida en la gran Caracas,
logrando asi una primera aproximacion indicadora de que casi un 80% de los empleadores
no manifiestan interés en contactar, para entrevistas de empleo, a candidatos con

discapacidad.

De acuerdo con Alcantara (2013), en el distrito capital venezolano viven casi noventa mil

personas que manifestaron tener al menos una discapacidad ante la pregunta del censo
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2011 (¢ Tiene alguna de las siguientes deficiencias, condiciones o discapacidades?: Visual;
Auditiva; Neurolégica; Musculoesquelética; Voz y Habla; Cardiovascular; Mental-Intelectual,
Respiratoria; Mental-psicosocial; Ninguna). De este total de casi noventa mil personas,
alrededor de casi cincuenta y dos mil personas se encuentran en edad laboral, es decir,
tienen edades comprendidas entre veinte y cincuenta y nueve afios. Para dar cumplimiento
a la ley nacional para personas con discapacidad y a su reglamento (aun en proyecto), las
empresas con mas de veinte trabajadores deben incorporar un 5% de trabajadores con
discapacidad a su némina fija; esto significa que, en el distrito capital, las mil ciento dieciséis
unidades econdmicas que son consideradas mediana y gran empresa deben contratar a un
estimado de cincuenta y dos mil personas con discapacidad, lo que se traduce en que cada
unidad econdmica contrate, cada una, un promedio de cuarenta y siete personas con

discapacidad permanente.

Los resultados obtenidos en el presente estudio sirven de interés a la comunidad laboral, a
organizaciones de y para personas con discapacidad, a instituciones como la OMS, la
Organizacién de Estados Americanos (OEA), la OIT y al estado venezolano, como un
aporte para entender que la discapacidad es una condicién que se supera, en la medida en
que se efectlen las fiscalizaciones especificas que requiere este tipo de trabajador,
garantizando su participacion en los procesos de ingreso a un empleo decente y en el
cumplimiento de las funciones que como trabajador pueda desempefiar en una

organizacion.

Asi mismo, al proporcionar datos destinados a la formulacién de politicas y programas
innovadores que mejoren las vidas de las personas con discapacidad, este estudio resulta
de interés a los responsables de politicas publicas para que disefien e implementen
medidas orientadas a aumentar la tasa de empleo de personas con discapacidad en
Venezuela; a universidades de avanzada y de integracion social para fortalecer sus lineas
de investigacion, asi como para orientar la praxis gerencial en la construccion de
oportunidades de inclusion de gente con discapacidad en distintos niveles de las
organizaciones venezolanas. Ademas, el presente estudio servirh como antecedente a otros

trabajos de investigacion que aborden los investigadores interesados en la temética.

Con relacion a la estructura de este articulo, se presenta, en la seccion de materiales y
métodos, tanto la poblacion y muestra como el disefio experimental utilizado; ademas de
mostrar la medicion de respuestas y las limitaciones que se presentaron en el transcurso de
la investigacion. Posteriormente, en la seccidn de resultados se procede a caracterizar los

avisos de empleo y a explicar la prueba de hipétesis estadistica aplicada a los datos
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obtenidos, para luego exponer la interpretacion de estos resultados. Finalmente, se exhiben
las lecciones aprendidas, las conclusiones y las referencias bibliograficas.

Este trabajo esta dirigido a las personas con discapacidad, a los responsables de politicas
de empleabilidad tanto publicas como privadas, especialistas, investigadores, académicos,
organismos de desarrollo, la sociedad civil, los movimientos sociales y todos aquellos

interesados en conocer y mejorar la calidad de vida de la sociedad venezolana.

1. Integracion laboral de personas con discapacidad

Algunas politicas de estado, orientadas a integrar laboralmente a las personas con
discapacidad, intentan combinar y aplicar dispositivos antidiscriminatorios; generalmente
incluidos en leyes y reglamentos, en los que se incorporan medidas de accion preventiva.
Sin embargo, la confusion que se presenta en la aplicacion de normativas legales puede

obstaculizar el acceso a empleos decentes.

De acuerdo con Mercado, Aizpurta y Garcia (2013), muchas personas con discapacidad
desean ver atendidas sus demandas de participacion; quieren vivir en una sociedad
inclusiva, justa y solidaria: esperan que sean mejoradas las condiciones sociales para la
inclusién de muchas personas en el mercado laboral, a la vez que aspiran a un reparto mas
equitativo de las riguezas y de las oportunidades en las sociedades donde viven. Saben que
s6lo en una sociedad respetuosa con la dignidad y los derechos de todos, podran ver
satisfechos sus anhelos. Ademas, se muestran dispuestos a contribuir a la construccién de

esa sociedad poniendo al servicio de todos, sus conocimientos y experiencias.

Por su parte, Stang (2011) sefiala que “las personas con discapacidad en América Latina
son mas vulnerables en estos términos, y por lo tanto estan mas expuestas a vivir en la
pobreza” (p.19), esto debido a que algunas de las mayores tasas de desempleo y
subempleo que tienen lugar en la region latinoamericana corresponde al sector de personas
con discapacidad, por encontrarse desempleada y quienes trabajan no reciben salarios

adecuados o no perciben salario alguno.

Ahora bien, integrar a una persona con discapacidad a un ambiente laboral, implica incluirlo
activamente en una comunidad; respondiendo asi a una necesidad individual y colectiva. Es
contribuir con el desarrollo social entendiendo que, en un equipo, cada integrante tiene:

conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas. Competencias particulares que al ser
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incorporadas a un grupo de trabajo el resultado es sinérgico, es decir, el todo resultante es
mayor que la suma de sus partes (Flores, 2008).

El acceso al empleo decente es uno de los mecanismos esenciales de la integracion
laboral, su importancia radica en la posibilidad cierta de que una diversidad de personas:
mujeres, hombres, indigenas, afrodescendientes; es decir personas, con y sin discapacidad,
participen en actividades productivas en condiciones de igualdad. Tareas, sueldos,
beneficios, cumplimiento de horarios, etc. son establecidos por igual para unos y otros. Es
necesario desarrollar una cultura de aceptacién, tolerancia y respeto para garantizar dichas
condiciones. De igual manera, resulta beneficioso acompafiar a personas con discapacidad,
durante la transicion implicita en todo proceso de integracién laboral (Pereda, Prada y Actis,
2012).

Asi mismo; Riafio, Garcia, Rodriguez y Alvarez (2016), sefialan que es a través de un
modelo de cuotas legales e incentivos fiscales, que se logra propiciar acceso al empleo; tal
modelo debe considerar, aspectos como: una asignacion porcentual establecida para
favorecer el ingreso de personas con discapacidad al mercado laboral; la implantacion de
medidas de discriminacién positiva; el empleo con apoyo y el autoempleo por desarrollo de

emprendimientos.

Paises como Argentina, Chile, Ecuador, entre otros; poseen marcos legales que establecen
cuotas de reserva de empleo para personas con discapacidad que van del 1 al 7 por ciento
de la némina de trabajadores activos. En Venezuela la cuota de reserva es de 5% y aplica a
empleadores tanto del sector publico como del sector privado. En varios paises esta
obligacion legal es retribuida con beneficios tributarios y mecanismos que permiten a los
empleadores hacer una contribucién financiera a un fondo especial o realizar donaciones a
fundaciones encargadas de contribuir con la integracion laboral de personas con

discapacidad; sin embargo, esto no aplica en Venezuela.

Por su parte, Arenas, Jaramillo, Marmolejo y Cruz (2013), explican que la integracién se
relaciona con el reclutamiento y selecciébn de personal competente para trabajar en una
organizacion. Es también gestionar recursos humanos, financieros y técnicos dentro de una
cultura organizacional, teniendo en cuenta la diversidad humana. Esta integracion ha sido

buscada por muchas personas con discapacidad.

Durante la incorporacién en procesos productivos, las personas con discapacidad suelen
afrontar temores e incertidumbres; al respecto, Alcover y Pérez (2011) han realizado

propuestas de intervencion dirigidas a la mejora de la salud ocupacional de las personas
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con discapacidad, recomendando asumir un mayor compromiso por parte de la alta
direccién en el disefio y aplicacién de politicas y practica eficaces; la implantacién de
programas de formacion y cualificacion de los empleados; la creacion de servicios de
consultoria y apoyo técnico a las personas con discapacidad. Asi mismo, es recomendable
desarrollar jornadas de charlas de concientizacion sobre discapacidad para todos los
trabajadores que han de compartir espacios comunes con trabajadores con discapacidad,

en aras de fomentar un ambiente de trabajo mas receptivo y amigable.

2. Materiales y métodos

2.1. Poblacién y muestra

El estudio fue de tipo observacional, descriptivo y de campo. La poblacion de estudio estuvo
constituida por los avisos de empleo provenientes de un grupo conformado por un mil ciento
dieciséis (1.116) unidades econdmicas (empresas, instituciones), catalogadas por el
Instituto Nacional de Estadisticas de Venezuela (INE) como medianas o grandes empresas
y que abarcan tanto el sector publico como privado. La muestra obtenida fue no
probabilistica, conformada por los avisos de empleo publicados por o en nombre de

trescientas unidades econdémicas que cumplieron los criterios de seleccion.

La seleccién de la muestra se realiz6 mediante el muestreo no probabilistico incidental, en
funcién del orden de aparicién de las convocatorias en prensa nacional para contratacion de
trabajadores, hasta alcanzar la cantidad de trescientas empresas (unidades econémicas).
En otras palabras, las unidades de analisis estuvieron conformadas por las empresas y las
unidades de observacién por los avisos convocantes de trabajadores publicados por estas

empresas.

Se consideré mediana y gran empresa debido a que sélo a estas aplica el cumplimiento
legal de contratacién de personas con discapacidad en Venezuela, ya que este requisito es

obligatorio para las empresas con una cantidad superior a veinte trabajadores.

A continuacién, se muestra la tabla 1, la cual contiene la cantidad de unidades econémicas

reportadas por el INE durante el iv censo econémico.

Trabajo Social Global — Global Social Work, Vol 9, n° 16, enero-junio 2019, 109-132



Alcantara, A.E. / Analisis de la discriminacidn hacia las personas con discapacidad en los procesos de seleccién
de personal 119

Tabla 1. Unidades econdmicas activas en el distrito capital segun el
censo econémico 2007-2008

Cantidad de
Unidad un|d,ad'e S Porcentaje Can'tldad de
. . econdOmicas unidades .
econOmica Cantidad de : de L Porcentaje
. Porcentaje  catalogadas . econdémicas o
por estrato unidades mediana y de pequefa
L. (%) como catalogadas
de econdémicas : gran ~ empresa
L, mediana y como pequefia
ocupacion empresa
gran empresa
empresa
GE 154 0,4 - -
MES 195 05 1116 3.0 i .
MEI 767 2,0 - -
PES 9940 26,5 - -
36337 97,0
PEI 26397 70,5 - -
TOTAL 37453 100,0 - - - -
Leyenda:

GE: Gran Empresa (més de cien personas ocupadas)

MES: Mediana Empresa Superior (entre cincuenta y un y cien personas ocupadas)
MEI: Mediana Empresa Inferior (entre veintilin y cincuenta personas ocupadas)
PES: Pequefia Empresa Superior (entre cinco y veinte personas ocupadas)

PEI: Pequefia Empresa Inferior (entre una y cuatro personas ocupadas)

Fuente: Elaboracion propia (2017)

2.2. Disefio experimental

Inicialmente, tomando como fecha junio de 2016 (8 meses antes de iniciar este estudio) se
seleccionaron tres sintesis curriculares de tres paginas web de bldsqueda de empleo en la
gran Caracas, es decir, un total de nueve sintesis provenientes de postulantes reales; a
partir de las cuales se ensamblé una plantilla preliminar. Posteriormente, se configuré una
plantila modelo como formato para la confecciébn de las sintesis por enviar a cada
convocatoria, cuidando de que cada sintesis fuese veraz y representativa sin tomar ninguna
identidad perteneciente a los postulantes reales. Para ello, cada sintesis curricular se
modificé preservando Unicamente la estructura y realismo tanto de la formacion académica

como de la experiencia laboral.
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Ademas, a fin de minimizar la posibilidad de rechazo por otras razones, se omitio el uso de
fotografia, a cada sintesis se le asigné una direccion real de domicilio, ubicada dentro de un
radio no superior a los diez kilometros de distancia con respecto a la empresa contratante,
esto para minimizar la posibilidad de descarte del postulante por razones de lejania del sitio
donde vive. Cuando fue necesario, la identidad ficticia de cada postulante se adapt6 a los
requisitos de cada convocatoria, en cuanto a género (hombre / mujer), edad, profesion,

tenencia de vehiculo propio y dominio de algun idioma extranjero.

Para las identidades ficticias, se seleccionaron nhombres y apellidos de uso comun en la
gran Caracas; los cuales se verificaron mediante la aplicacién de una encuesta a sesenta
personas. A cada encuestado se le pidié que identificara, en una lista de cincuenta nombres
y apellidos, los que consideraran mas comunes, resultando para hombres: Pedro, Juan,
Vicente, Luis, José, Jesls, Manuel, Alejandro, Simén, Francisco, Antonio, Daniel, Enrique,
Pablo y Miguel. En cuanto a nombres de mujeres, los resultados son Maria, Margarita,
Isabel, Josefina, Luisa, Carolina, Nancy, Cecilia, Alicia, Maritza, Emilia, Victoria, Susana,
Irene y Mercedes. Con respecto a los apellidos, los resultados son Pérez, Lopez, Gonzalez,
Garcia, Chavez, Rodriguez, Gamboa, Mendoza, Alvarez, Hernandez, Martinez, Marquez,
Diaz, Acosta y Palacios.

Se elaboré una base de datos combinando estos nombres y apellidos, registrando luego los
enviados a cada convocatoria de empleo; la asignacién de nombres se hizo de forma
aleatoria. En cuanto a la discapacidad, se incluydé debajo del nombre y del apellido la
expresion “persona con discapacidad permanente”, sin especificar el tipo de discapacidad,
esto con la finalidad de minimizar la posibilidad de que el tipo especifico de discapacidad

pudiera influir en el empleador.

Para el registro de llamadas se utilizaron veinte equipos y lineas de telefonia celular nuevos,
asignados exclusivamente para este estudio, de los cuales diez se identificaron con fundas
verdes y el resto con fundas blancas. Los verdes se asignaron Unicamente para las sintesis
curriculares que reportaban discapacidad, mientras que los blancos se utilizaron para el
resto. Se asignaron mesas separadas para cada grupo de celulares, verificando que cada
grupo permaneciera en su mesa en todo momento. Tanto la activacion de las lineas
telefénicas como el registro de llamadas se realiz6 durante jornadas laborables, es decir, en
horario de lunes a viernes, desde las 8:00 hasta las 17:00 horas, aproximadamente,
excluyendo dias feriados. Todo el registro se realizé en hoja de Excel destinada tGnicamente

para este fin.
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El experimento se llevo a cabo entre marzo y agosto de 2017, durante este periodo se
consultaron todos los anuncios de empleo en las ediciones dominicales impresas de los
diarios El Nacional y El Universal respectivamente, a la vez que se consultaron las paginas
web www.bumeran.com.ve y www.opcionempleo.com.ve. Se omitié cualquier anuncio
petitorio de que el interesado en el empleo debia llamar o ir en persona. Se registro el
nombre (siempre que estuvo disponible) y la informacién de contacto de cada empleador,
junto con cualquier informacién sobre el puesto publicitado y los requisitos especificos
(como educacién, experiencia laboral, habilidades informéticas, etc.). También se registro si
el anuncio declaraba explicitamente que el empleador es un “empleador con igualdad de
oportunidades”. Para cada anuncio, usamos el banco de nombres y apellidos para
muestrear las identidades de las personas con y sin discapacidad; luego se cre6 una cuenta
Unica de correo electrénico para cada identidad y se procedié a confeccionar los datos de
direccién de domicilio, nimero telefénico, educacién, experiencia laboral, edad, habilidades,
etc., para que se adaptasen a los requerimientos del aviso de empleo. En total, se enviaron

trescientos pares de sintesis curriculares.

2.3. Medicién de respuestas

Se midi6 si una sintesis curricular obtuvo una devolucion de llamada o un correo electronico
para una entrevista. Para cada respuesta de teléfono y correo electrénico se utilizo el
contenido del mensaje dejado por el empleador (fecha y hora del mensaje, nombre de la
empresa, nombre y cargo de la persona de contacto, nimero de teléfono, direccién de
correo electronico) para que coincida con la respuesta a la dupla sintesis-anuncio

correspondiente.

2.4. Limitaciones de la investigacion

Los anuncios en periodicos y paginas web representan uno de los medios para la busqueda
de trabajadores, las redes sociales son otro medio comun a través del cual los empleadores
encuentran postulantes y estas redes no han sido incluidas en este estudio. Esta omision
podria afectar cualitativamente los resultados si los empleadores usan mas las redes

sociales.
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3. Resultados

Es de resaltar, que para efectos de este estudio la pregunta de investigacién fue: ¢se
discrimina a las personas con discapacidad en los procesos de seleccion de personal?,
cuya intencién se centra en conocer si ocurre o no la discriminacion (sin tomar en cuenta las
causas que la producen), ya que; para analizar las causas de un fenémeno, primero se
debe evidenciar la existencia de este. Luego, es preciso conocer las causas de la
discriminacion en el proceso de seleccién de personal, ya que solo conociendo las causas
se pueden aplicar acciones correctivas eficaces que permitan el ingreso de personas con

discapacidad a un empleo decente y por consiguiente a una mejor calidad de vida.

A continuacion, se presenta una caracterizacion de los avisos de empleo, como un aporte
para futuras investigaciones relacionadas con empleabilidad y mercado laboral, ya que seria
interesante conocer, por ejemplo; si la experiencia laboral previa o el nivel académico
influyen en las respuestas recibidas; o si existe relacién entre el requerimiento explicito de

buena presencia y la falta de respuesta, entre otros.

3.1. Caracterizacion de los avisos de empleo

Alrededor del 90% de los anuncios indicaron alguna forma de requisito. Cerca del 54% de
los anuncios requirieron una experiencia laboral minima de tres afios, mientras que el 24%
requirid6 una experiencia de dos afos. Alrededor del 65% de los anuncios mencioné algun
requisito de conocimientos en computacién, que puede ir desde Excel o Word hasta
programas de software menos comunes. Se requirié explicitamente buena presencia en
aproximadamente el 82% de los anuncios. Aproximadamente el 48% de los anuncios exigié
alguna preparacion académica. De estos, un 40% requirieron un diploma de escuela
secundaria, mientras que en un 48% se requiri6 un titulo universitario (como una

licenciatura).

Solo el 9% de todos los avisos declaré explicitamente que los empleadores son
"empleadores con igualdad de oportunidades”. Finalmente, el 92% por ciento de los avisos

fueron colocados por empresas privadas y el resto por empresas del sector publico.
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3.2. Prueba de hipoétesis

A continuacién, se muestran los graficos 1y 2, los cuales contiene el porcentaje de interés
manifestado por empleadores en contactar personas para una entrevista de empleo.
Seguidamente, se expone un andlisis de la informacion reportada por estos graficos sobre
la base de consideraciones estadisticas, presentado asi una visién general del conjunto de

datos obtenido, a fin de responder a la pregunta de investigacion planteada en este trabajo.

Grafico 1. Interés manifestado por empleadores en contactar personas para

una entrevista de empleo

8%

9%

17%

Interés manifestado por la persona sin discapacidad

Interés manifestado por la persona con discapacidad

Ausencia de interes (postulaciones sin respuesta)

Interes manifestado por ambas personas (con y sin discapacidad)

Fuente: Elaboracion propia (2017)

En el gréfico 1 se observa que, del total de empresas estudiadas, un 65% manifesto interés
por la persona sin discapacidad; un 17% se interesO por la persona con discapacidad;
mientras que un 9% no manifestd interés por ninguno de los dos y el resto, es decir un 8%
manifesto interés por ambos candidatos. Luego de considerar estos resultados, se creé una
subpoblacion de estudio, excluyendo la cantidad de empresas que otorgaron un trato
igualitario y por tanto no discriminatorio, es decir se excluyo la cantidad de empresas que
contactaron a ambos candidatos y las que no contactaron a ninguno ya que, en ambos

casos, ha sido proporcionado un trato equitativo.
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Ahora bien, con la subpoblacion resultante se calcularon las proporciones de respuesta,
obteniendo en el grafico 2, lo siguiente:

Gréfico 2. Proporcion de interés manifestado por empleadores en contactar personas con o
sin discapacidad, postuladas para un proceso de seleccién de personal.

21%
Interés manifestado
por la persona con
discapacidad

79%
Interés manifestado por
la persona sin
discapacidad

Fuente: Elaboracion propia (2017)

Del grafico 2 se lee que, de las empresas que convocaron a participar en una entrevista de
empleo, un 79% manifesté interés por la persona sin discapacidad; mientras que un 21% se
interes6 por la persona con discapacidad. Estas proporciones fueron sometidas a la prueba
de hipotesis estadistica para proporciones, con un nivel de confianza de 95%, obteniendo
como resultado un Zc (12.932) mayor a Zt (1.64), por lo tanto, se rechaza Ho (Ho:
Proporcion de respuestas a personas sin discapacidad = Proporciébn de respuestas a
personas con discapacidad), concluyendo que existen diferencias significativas entre las
proporciones de respuestas a personas con Yy sin discapacidad, lo cual es evidencia de que
las diferencias significativas que se observan son atribuibles Unicamente a la condicién de

discapacidad permanente presentada en las correspondientes sintesis curriculares.

Las sintesis curriculares que no reportan la condiciéon de “persona con discapacidad
permanente” tienen un 79% de posibilidades de ser seleccionadas para una entrevista
empleo. Esto representa una diferencia de 58% de ventaja, con respecto a las sintesis que

si reportan condicion de discapacidad. Dicho de otro modo, estos resultados implican que
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un solicitante sin discapacidad deberia esperar, en promedio, cuatro devoluciones de
llamada o mensaje de correo electronico por cada cinco anuncios que aplique; mientras
que, un solicitante con discapacidad permanente necesitaria postularse a alrededor de
diecinueve anuncios diferentes para lograr el mismo resultado. Si bien el costo de enviar
sintesis curriculares adicionales puede no ser relevante, esta brecha podria ser
determinante al tratarse de personas con discapacidad, ya que estas presentan tasas de

pobreza mas altas que las personas sin discapacidad.

Dado que los nombres de los solicitantes han sido aleatorizados, las direcciones se
asignaron al azar dentro de un radio no mayor a diez kilbmetros de distancia de las
empresas contratantes, no se incluy6 fotografia, y la discapacidad no fue especificada, se
infiere que estas variables no incidieron en el descarte de las sintesis curriculares por parte

de los empleadores.

4. Discusion de resultados

En Venezuela se presentan numerosos casos de discriminacién hacia las personas con
discapacidad, sin embargo, esto no es facil de demostrar. El departamento de toda empresa
que realiza el reclutamiento y la seleccion de personal debe valorar Unicamente las
competencias del aspirante obviando otras circunstancias. Si éstas se consideran mas que
la capacidad propia de la persona solicitante de empleo, nos encontramos ante un claro
supuesto de discriminacion. Resulta complicado delimitar un punto equidistante entre las
restricciones loégicas y las discriminatorias, puesto que éstas conducirian a una
discriminacioén en el proceso de seleccion de personal. Lo anterior implicaria la exclusion de
un individuo o grupo particular sin que existan motivos justificados de por medio; de alli que

los estados elaboren leyes para evitar este tipo de situaciones.

La discriminacion en el proceso de acceso al empleo tiene lugar cuando una persona es
tratada de forma diferente por razén de su religién, etnicidad, género, etc., lo cual también
tiene un impacto, entre otras cosas, en la economia. “Para estimar la importancia
cuantitativa en la economia con respecto a los miembros de un grupo minoritario, es
necesario conocer cuales serian sus ganancias en ausencia de diferentes tipos de
discriminaciéon” (Becker, 1971, p. 4). Existe también la llamada discriminacion positiva, la
cual se relaciona con la implementacion de acciones orientadas a priorizar la atencion a las

personas histéricamente marginadas (Borge, 2012).
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Al interpretar los resultados obtenidos en este estudio, cabe la pregunta: ¢como se
relacionan estos resultados con diferentes esquemas de discriminacién? Los resultados
aqui presentados indican que para dos personas idénticas que realizan una busqueda de
empleo idéntica, la persona con una discapacidad permanente recibiria menos entrevistas.
¢El tratamiento diferencial dentro de este experimento implica que los empleadores
discriminan a las personas con discapacidad? En otras palabras, ¢podria la proporcion de
devolucién de llamadas / correos mas baja que registramos en este experimento, para los
curriculos de personas con discapacidad, ser consistente con una revisién equitativa y

neutral de todo el conjunto de curriculos que reciben los empleadores estudiados?

En un proceso de reclutamiento y seleccion de personal que sea equitativo y neutral, los
empleadores clasifican los curriculos segun el nivel de cumplimiento de requisitos exigidos
para el cargo ofertado, evaluando la calidad de cada postulante en funcién de su
experiencia, sus competencias y su formaciéon académica. Luego, devuelven la llamada a
todos los solicitantes que estdn por encima de un determinado umbral. Por tanto,
independientemente de la condicion de discapacidad del grupo de solicitantes, una regla de
seleccién estandar generaria un trato igual para las personas con y sin discapacidad. En
consecuencia, nuestros resultados implicarian que los empleadores utilicen la condicién de
discapacidad como un factor a la hora de revisar los curriculos, es decir, como una practica
cotidiana que consiste en dar un trato desfavorable o de desprecio inmerecido a

determinada persona o grupo, lo que concuerda con la definicion legal de discriminacion.

De acuerdo con Alcantara (2016), desde hace algunos afios la discapacidad ya no es vista
como una enfermedad o una limitaciébn que condene a las personas que la viven a ser
improductivas. Sin embargo, en Venezuela el modelo de atenciéon a las personas con
discapacidad ha sido el llamado modelo rehabilitador, es decir, estas personas han sido
vistas como personas enfermas e improductivas, siendo esta una de las razones por las
cuales este grupo humano representa un grupo que tradicionalmente ha venido siendo
discriminado laboralmente. De alli que los resultados obtenidos en esta investigacion
puedan ser analizados a la luz de la teoria de Becker; por tanto, la marcada diferencia
obtenida en los resultados de este estudio, con respecto al interés manifestado por las
empresas contratantes, ha sido favorable para las personas sin discapacidad, posiblemente
por la percepcion que han tenido los empleadores acerca de la presunta improductividad de
las personas con discapacidad; esta percepcién los llevaria a pensar que les resulta mas
costoso contratar a trabajadores con discapacidad permanente y por consiguiente estarian

incurriendo en la discriminacion por gusto.
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Ahora bien, la teoria de la discriminacion estadistica se fundamenta en la referencia tomada
por empleadores para juzgar a potenciales empleados, atribuyendo a individuos las
caracteristicas generales del grupo al cual pertenece, es decir, no tiene en cuenta sus
caracteristicas como individuo sino las que le son comunes a su grupo social, sobre todo
cuando la informacién que tienen del individuo es escasa y obtener datos mas precisos
implican un coste. En este sentido, es posible que una de las razones por las cuales casi el
80% de las empresas no haya mostrado interés en entrevistar a la persona con
discapacidad, obedezca a que incurrieron en una discriminacién estadistica, es decir, a que
decidieron no indagar sobre las competencias individuales de cada postulante y asumieron
gque estas personas se comportan como la mayoria de las personas con discapacidad que

ellos han conocido o que han tenido algun tipo de referencia.

En mi opiniébn, muchos empresarios tienen una imagen desacertada de las personas con
discapacidad, esto los predispone a creer que son personas poco productivas y la
consecuencia de esto es que han aplicado una discriminacion tanto estadistica como por
gusto.

5. Lecciones aprendidas

A continuacién se presentan lecciones aprendidas, a manera de recomendaciones,
relacionadas con acciones y politicas para tener en cuenta, en aras de contribuir con un
acceso igualitario de las personas con discapacidad a los procesos de seleccidon de

personal en Venezuela.

Al tener una imagen desacertada de las personas con discapacidad, muchos empleadores
tienden a creer que son personas poco productivas y como consecuencia de ello han
aplicado una discriminacion tanto estadistica como por gusto. Una labor conjunta del Estado
y la sociedad debe tener como propésito la deconstruccién paulatina de estas concepciones
discriminatorias. Disipar situaciones de discriminacién debe ser la prioridad, a la vez que se
imparten campafias de visualizacién, que muestren casos reales de trabajadores con

discapacidad exitosos, evidenciando asi su labor y su productividad.

Ademas, se deben crear alianzas de tipo Universidades-Asociaciones de Empresarios-
Ministerio del Trabajo para capacitar a los trabajadores involucrados en los procesos de
seleccién de personal, con la finalidad de que estos trabajadores conozcan la temética de la

discapacidad. Del mismo modo, se puede capacitar a buscadores de empleo con
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discapacidad en distintas é&reas, tales como: elaboracién de sintesis -curriculares,
desempefio en entrevistas de empleo, busqueda de empleo en la localidad, etc.

Por su parte, los empleadores deben adecuar a formatos accesibles las formas de
entrevistar a personas con discapacidad, involucrando opciones que se adapten a las
diferentes discapacidades, ya sea; auditiva, visual, fisico-motora, intelectual o mudltiple.
Ademas, describir puestos de trabajo en funcion de demandas fisicas y realizacion de
tareas inherentes al cargo ofrecido, es decir no limitAndose a conocimiento y experiencias

sino especificando actividades y sus requisitos fisicos relacionados.

Conclusiones

Es necesario identificar las cuestiones que amenazan la empleabilidad de las personas con
discapacidad, con el fin de minimizarlas y asi lograr que se viabilice una incorporacion
laboral efectiva. El transito hacia una mejor calidad de vida depende, en gran medida, de
gque tanto los estados como las sociedades garanticen la participaciéon igualitaria de todas
las personas en los procesos de reclutamiento y seleccion conducentes a la obtencion de
un empleo decente. Para ello, la disposicion de los empleadores a concertar entrevistas de

trabajo con personas con discapacidad constituye un elemento decisivo.

El desinterés intencionado en reclutar y seleccionar personal por causa de la discapacidad
pone de manifiesto la aplicacion de acciones discriminatorias que limitan las estrategias

orientadas al desarrollo econdémico y social de este grupo vulnerable de personas.

Las sintesis curriculares postulantes a empleo que reportaron ser de una “persona con
discapacidad permanente”, recibieron menos interés manifiesto en conocerlos y en ser
entrevistados por las empresas contratantes, con relacion a las sintesis curriculares que no

reportaron esta condicion.

Al momento de realizar este estudio, no se han publicado en Venezuela cifras oficiales
actualizadas que indiquen: la tipologia de las empresas empleadoras de personas con
discapacidad; cumplimiento con la normativa de inclusion laboral (5% de reserva de plazas);
tasa de desempleo de personas con discapacidad en la ciudad de Caracas, etc. Por lo
anterior, no se conoce cuantas personas con discapacidad estan empleadas, ni qué
actividad laboral desempefian, ni su nivel educativo, desde cuadndo estan empleadas, ni en

cual sector (publico o privado).
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Esta investigacion presenta una primera aproximacion indicadora de que las personas con
discapacidad, durante el afio 2017, han recibido un trato diferenciado de las personas sin
discapacidad al momento de postular a vacantes de empleo en la zona conocida como la

gran Caracas en Venezuela.

Los resultados aqui presentados evidencian que los programas estatales de capacitacion
dirigidos a potenciales empleadores, asi como las jornadas de sensibilizaciébn hacia la
discapacidad impartidas en empresas, junto a las jornadas de inspeccion para verificar el
cumplimiento de la contratacion de trabajadores con discapacidad, pueden resultar

insuficientes para combatir la discriminacién en el mercado laboral caraquefio.

Las sintesis curriculares que no reportaron la condicion de “persona con discapacidad
permanente” tuvieron un 79% de probabilidad de ser seleccionadas para una entrevista de
empleo, mientras que las si reportaron la condicion de discapacidad solo alcanzaron un
21% de probabilidad. Esto implica que un solicitante sin discapacidad deberia esperar, en
promedio, cuatro devoluciones de llamada o mensaje de correo electrénico por cada cinco
anuncios que aplique; mientras que, un solicitante con discapacidad permanente necesitaria

postularse a alrededor de diecinueve anuncios diferentes para lograr el mismo resultado.
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