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RESUMEN

Esta investigacion partio del interés de conocenwhdo laboral de las personas con diversidad
funcional, para ello se plante6 un estudio mixto keointencion primero de caracterizarlos desde
Su posicion, e ubicacion, dentro de la empresa \catecer sus percepciones frente a las
condiciones laborales. Cabe sefalar que este esholliyé apersonas no oyentesy los considerd
con un interés especial; ya que por su dificultadcdmunicacion la empresa con la que estan
relacionados no cuenta con registros sobre commeasiellos sus interacciones en elcampo
laboral.

Para llevar a cabo esta investigacion se empleégeatadrico metodoldgico la escala de Calidad
de Vida de Gencat, el estudio se estructuré armhatias dimensiones del Bienestar Emocional,
Relaciones Interpersonales, Bienestar Material, aibeo personal, Bienestar Fisico,
Autodeterminacion, Inclusion Social y Derechos.nkgea estas dimensiones se estructuraron los
resultados lo que permitié detectarque la menosfaation en relacion a sus necesidades
laborales se encontrabaen la dimension del BienEstacional. Y dentro de la diferencia en la
percepcidon que se encontrg, frente a los empleamloslistintas discapacidades, el mejor logro a

resaltar es el haber podido ponerles voz a lagpeianes de las personas no oyentes.

Palabras clavesDiversidad Funcional, Calidad de vida Laboral, Saticibn, Motivacion
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INTRODUCCION

En los udltimos afios se ha observado, cada vez cas frecuencia, la
inclusion de personas con diversidad funcional adog los aspectos de la vida
laboral, ello no significa que el trabajo se hagmpletado, sino que se comienza a
reconocer los derechos humanos basicos de pergoeakistoricamente han sido

vulneradas y discriminadas en muchos aspectosvieédan sociedad.

En esta investigacion se presenta una vision slobogpie implica vivir en
diversidad funcional y la manera en la que se iasdas personas en los entornos
laborales. El interés de la investigacion vieneodaol la necesidad de visibilizar la
manera en la que se integran plena y dignamentgdesonas con diversidad
funcional en el entorno laboral para lograr unaawiigna, con acceso igualitario a

las oportunidades de desarrollo y con gran respéts realidades.

Las formas en que se ha venido observando la dieerfuncional ha variado
con el paso del tiempo, desde los enfoques quéeplaan excluir a las personas de
las dinamicas sociales, observar la diversidad cem@rmedad que debe ser tratada,
hasta las formas actuales de considerarla desgenio de vista de su inclusion en

tanto diversidad funcional.

De acuerdo a las estadisticas del Consejo Nacioma la Igualdad de
Discapacidades, para el afio 2019 en Ecuador estisggistro de 458.505 personas
de las cuales el 46.7% viven con diversidad fis2@a3% intelectual, 14.1% auditiva
11.8% visual y 5.1% psicosocial. La mayoria deseptrsonas pertenecen al grupo
etario de 30 a 65 afios, lo que significa que laamayde ellas forma parte de la
poblacion econémicamente activa, por lo que a dgolale la investigacion se ha

pretendido describir y comprender los elementosfoueaban parte de la calidad de



vida y la satisfaccion laboral de personas conrgigtad funcional en una empresa
privada del sector acuicola en la ciudad de Gualyafn ese sentido, se han
observado elementos como: bienestar emocional,cioaeks interpersonales,
bienestar material, desarrollo personal, bienediaico, autodeterminacion,
condiciones laborales, entre otros aspectos quaaforparte de la satisfaccion

laboral y la calidad de vida laboral.

Para hacer realidad lo sefialado, y comprender aidab lo expuesto, en el
capitulo 1 se exponen los elementos que delimithrestudio, se define la
problematica en torno a la calidad de vida y lésfaticion laboral de personas con
diversidad funcional, se observan los objetivosed#lidio, asi como los elementos
que justifican esta investigacion. En el capitlilsel observan los referentes tedricos
que orientaron el estudio, las referencias conedégguy normativas, asi como los
referentes estratégicos. En el capitulo Il se ofaselos elementos metodoldgicos,
se expone el analisis que se llevo acabo tomandouenta todos los elementos

planteados.



Capitulo I.
Planteamiento del Problema

1.1. Definicion del problema de investigacion

La Asamblea General de las Naciones Unidas en ®|2806, aprobd la
Convencién sobre los Derechos de las personasiscapdcidad, que fue abierta a la
firma de todos los Estados y organizaciones dayliatédn regional. Gema (2015)
refiere que esta Convencion marca un hito en etequtn de discapacidad, que pasa
de ser una preocupacion de bienestar social ahoetuiento de las limitaciones,
por lo que los prejuicios que existen en la sodeatkben ser suprimidos, asi como lo

indic6 la ONU en el afio 2006.

El concepto de discapacidad se ha transformaddaado de varias décadas.
Hace ya catorce afios que se encuentra en un prdeasalefiniciobn, recomendado
desde el Foro de Vida Independiente (como lo Giaa, 2015). El término
propuesto es ddiversidad funcionala cualse refiere a una realidad que sefiala que
estas personas funcionan de manera diferentelalrdayoria de la sociedad. Dicho
término se escuchépor primera vez en enero de &008B] Foro de Vida
Independiente de Espafia,lo que significé un canmpmrtante en la perspectiva de
estos casosporquemenciona esta situacion desdsilevgcion de la propia variedad

del ser humano.

Este nuevo concepto se basé en los principios slddcechos humanos que
son universales e inalienables, interdependientemdevisibles, iguales y no
discriminatorios: principios que se aplican a told&spersonas ya que todos somos
iguales.Pero se sabeque a pesar de que la Degtarbiciiversal de Derechos

Humanos establece que todos los ciudadanos tiearenhb a ser protegidos, eso no



sucedeen la practica, ACNUDH(2018) sefiala que exisggupos que son
especialmente discriminados, como: mujeres, nifiagultos mayores, y
discapacitados, y que, por suerte, existen las €wones Internacionales que

permiten proteger y promover los derechos humaaahathos grupos.

Segun la Organizacion de Naciones Unidas (ONU, R@h7el primer parrafo

sefala que el Alto comisionado, establece lo sijeie

Los derechos humanos son derechos inherentes alasiseres humanos, sin

distincidon alguna de nacionalidad, lugar de resi@dersexo, origen nacional o

étnico, color, religion, lengua, o cualquier otaandicion. Todos tenemos los

mismos derechos humanos, sin discriminacion algists derechos son

interrelacionados, interdependientes e indivisibles

En la Convencion sobre los Derechos de las persooadiscapacidad se
aprobaron varios de sus derechos: que debian tdisfta iguales oportunidades tal
como lo hacian los demés, que era justo que sepdesitiera superar los
impedimentos fisicos y sociales que actualmentelbssaculizabaconseguir trabajo.
En la Convencion sobre los Derechos de las persmmasliscapacidad se preciso,
ademas, el derecho que tenian, estas personasvessidhd funcional,a una vida

digna, como una cuestion de Derechos Humanos.

Se sabe que en el campo de la diversidad funciehaesconocimiento de
este tépico genera un temor en la sociedad que legtdlo a una actitud
discriminatoria. Es asi como la exclusion lleva ae gse menosprecien las
capacidades y destrezas de este grupo de persenasce errOneamente que no
pueden realizar labores cotidianas y productivaegjmio que les margina al acceso a
un trabajo digno. Cuando se analiza este problaabardl, el derechode estas
personas a lograr un trabajo digno, se descubretigne consecuencias que van
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mucho mas alla de los asuntos econdmicos;tambp@ragte en el campo social.
Porque si las personas con diversidad funciongusalen integrarse a la sociedad en
base a un empleo digno se coartan sus posibilidéelésner una buena calidad de

vida.

Castro, Casas, Sanchez, Vallejos, & Zuiiga (20&6alan queen los paises
de América Latina, al parecer, existen pocas estea$ confiables, que permitan
estimar el nimero de personas con discapacidacexjgee en cada uno de esos
lugares. Por su lado,los estudios realizados p@rd¢mnizacion Mundial de la Salud
indican que en paises que no han tenido cataswmatasales o conflictos bélicos, el
minimo de personas con discapacidad alcanza epdrezento de la poblacion total.
Aunque, dicho conjunto de la poblacion,por lo gahees uno de los mas
vulnerables, posee carencias de todo tipo: dedtke da acceso a los servicios
sanitarios, vivienda y trabajo hasta el rechazaltafde aceptacion de la sociedad.
Confirman, asi mismo, que la discapacidad ha esteofondamente ligada, unidas

de las manos, conla pobreza.

La calidad de vida, como categoria, esta relacmriatimamente con el
trabajo. SegunGranados P. (2011) toda sociedad petseguircomo objetivo el
conseguir mejorar la calidad de vida de sus ciutaglanediante el logro unificado
de los intereses organizacionales. Considera qtee glaanzar un buen nivel de
bienestar en las empresas es muy importante quealmgadores ejerzan sus roles y

se logren los objetivos planteados a nivel orgainzel.

Schalock y Verdugo (como lo citdraborda Montoya & Gonzalez

Fernandez, 2017), expresanque la calidad de vidatsnde como un:



Concepto multidimensional, compuesto por las mismiasensiones para
todas las personas, que esta influido por facttae® ambientales como
personales, asi como por su interaccion, y que gerana través de la

autodeterminacion, los recursos, la inclusion yntasas en la vida. (p. 85)

Arguelles et al, 2014; Ashwini, 2014; Borja y Lafi@ép15; Blandon, 2016;
Duran, 2010; Jiménez y Mayona, 2008; Martinez €2@1.3 Montoya, 2017, Pérez
et al, 2013; indican que la calidad de vida labesalina categoria tedrica largamente
estudiada. En los ultimos veinte afios se han esfdizliversas investigaciones tanto
a nivel mundial como localmente en las cuales geraenta la importancia de este

tema en la vida del trabajador.

Todos esos autores, arriba mencionados, concuezdamonsiderar que
existen avances y metodologiasinnovadoras que fgermvialorar los ambientes
laborales; reconocen su importancia y las divefea®as de garantizarlas. Esas
variadas formas sonlos beneficios econdmicos, adeamiento individual y
desarrollo del ser humano, que cuentan con esiatgge optimizan la percepcion
que tienen los trabajadores sobre la calidad de Vaboral en la que se
desenvuelven. Otro indicio de un buen ambienteat®jo es la elevada satisfaccion
laboral que manifiesta el trabajador y eso suce@mdo se brindan condiciones
Optimas en el contexto de los puestos laboralese EBsas se cuentan: un ambiente
seguro y comodo, asi como el manejo preciso, glaanstante de las estrategias del
estrés; que se manejan atendiendo los nivelesimagénmales e individuales, porque
contar con un equilibrio positivo entre el trabgda familia permite una mejor

calidad de vida laboral.

Por lo tanto, se puede afirmar que a través deafimslos estudios de la
calidad de vida laboral en personas con diversidadonal se estan robusteciendo.
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Castro et al., (2016) se preguntan, si las persomagliversidad funcional perciben
la serie de elementos que componen y se mantieaeinodel ambiente laboral,
aquellos que influyen en su calidad de vida. Dielementoa considerar es el estrés
laboral. Los autores, sefalados, se refieren @éenestio a una serie de mediaciones
que se presentan para reducir las peticiones llaisorsituacion que transforma las

organizaciones y a los individuos.

Por otra parte, los autores Parisera y Ruiz, 20(pgn, 2017; Von, Miranda
et al, 2013,coinciden al destacar la importancia tigne el hecho de contar con un
trabajo para las personas con diversidad funcioyelgue les permite obtener
beneficios tanto econdmicos como personales, e, demen la posibilidad de
sentirse iguales a cualquier otro ser humano. orazon, se hace indispensable que
las empresas y los organismos del estado tenganmayar responsabilidad en
cuanto al disefio de politicas, consideren la implgaction de programas de
formacion y educacion de los empleados, puestolagigersonas con diversidad
funcional deben tener las mismas oportunidades g@rader a un puesto de trabajo

lo cual facilita el acceso a su realizacion persona

Asi mismo, los diferentes autores tales como Fléteal, 2011; Ruiz et al
2011; Verdugo et al, 2012 argumentan que el sopatieral que brindan las
empresas a los trabajadores, con diversidad fualkites ayuda a tener un mejor
trabajo, mejor bienestar y satisfaccion laboralci@mar que redunda en el
cumplimiento de las metas laborales y permite gadriabajadores se sientan parte
de la organizacion. Si sucede lo contrario, siie¢élnde calidad de vida laboral es

bajo, disminuye el rendimiento en el puesto degjab

Con este grupo de personas con diversidad funcemdlan llevado a cabo
estudios e investigaciones a nivel laboral, extstéajos que se centran en diferentes
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aspectos como la inclusion y el apoyo laboral (Becet al, 2012; Ruiz et al, 2011).
También existen estudios sobre el momento de idselaboral,(Capdevila, y Canto,
1999;0rdofiez, 2011), pero no se cuentan con imastines sobreaspectos, ni de
las condiciones de trabajo en las que se desempmeftbeh nivel de satisfaccion de

estas personas una vez que han tenido acceso @b tanoral.

En este contexto, el estudio de la calidad de latlaral en personas con
diversidad funcional, constituye un tema de intedl@do que resulta un aspecto
relevante tanto para esta poblacion como para rgwesas, en la medida que,
brindar condiciones de calidad de vida le permitgadbajador alcanzar niveles de
satisfaccion y bienestar, ambos, aspectos fundahesmiara su vida y los niveles de
productividad de la empresa. Es fundamental, elmle bienestar y satisfaccion que
alcance un empleado, el cual se vera reflejadoiferedtes aspectos como el buen

desempeiio laboral, la eficacia, en el ambito sgamfs aun en el ambito familiar.

La realidad de las personas con diversidad funtiseaexpande a nivel
mundial en tanto que, se estima que aproximadaneeito de la poblacion a nivel
global forma parte de este grupo de atencion paitai donde su aumento
progresivo ha estado vinculado a las variables rdesjecimiento, enfermedades
cronicas, trastornos mentales, abusos de sustaac@dentes, factores biologicos y
ambientales entre otros; las secuelas que hanadeféds variables, en correlaciéon
con la discapacidad, ha generado que estas pergimaasen un contexto que los
rechaza y los excluye por sus caracteristicascpéates, ya que su concepto se ha
construido desde una concepciéon de “ausencia’,| ema el individuo carece de
aquello que la mayoria de las personas poseenrddgit concepto de lo “normal”,

este sentido guarda relacion con las limitacionkss @jue se enfrentan las personas



con diversidad funcional, son capaces de peradisirobstaculospara desarrollar sus

actividades diarias dentro de su contexto fisisogial.

En los ultimos afios Ecuador se esta caracterizpodser un pais garantista
de los derechos que poseen sus ciudadanos, paelbagpromovido un modelo de
inclusion social que permita a sus ciudadanos @oe#so a los servicios y espacios
que todo ser humano necesita para gozar de umaaptlidad de vida, en especial
para aquellos grupos que por sus caracteristigisytares necesitan una atencion

prioritaria, tal como las personas con diversidattional.

Para incrementar las oportunidades de desarrattegimiento de este grupo
el Estado ecuatoriano se baso en la propia realdaibnal. Los informes del
ConsejoNacional de la Igualdad de Discapacidad€&3NADIS (2014) indican que
del afio 2001 al 2010 el porcentaje de la poblacamndiscapacidad crecio 1.1% a
5.6%, es decir, se incrementdé en gran medidael mime personas con alguna
diversidad funcional, la razones varian entre $acdi cognitiva o lamental.Las
medidas de inclusion de los ultimos afiosque harabdéieael Estado, especialmente
en el sector educativo y laboral, se debe a que gspo ha sido encasillado,a lo
largo de la historia,bajo un concepto de discapakidl cual esconde, realmente, un
entretejido impregnado de sentimientos de infetami y “anormalidad” que ha
ubicado a estas personas como un objeto sujetanes discriminatorios;situacion

que incide en su bienestar a nivel individual yifeam

Poner en practica las Leyes de la Constituciérade@dpublica del Ecuador,
La Ley Organica de Discapacidades y su Reglaméagaje La Comisién Nacional
de Discapacidades (CONADIS), asi como, las Pdiitaba Inclusién Social de las
personas con diversidad funcional, ha sido todorain especialmente para las
instituciones ecuatorianas, en particular parafapresas privadas quehan tenido y
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tienen el deber de percibir la importancia queeimespetar las Leyes y aplicar las
Normas. Las leyes que protegen a este grupo denaer<on diversidad funcional
han tomado impulso guiadas por las politicas pablicque persiguen incluir
socialmente a los ciudadanos. En el campo labariglyl sefiala que el 4 % del total
de trabajadores de una institucion debe contapemsonas con alguna discapacidad,
las que deben ser contratados en correspondenciusalestrezas, capacidades y su

estado de salud.

Como ya se ha mencionado, las investigacioneszaglals para el presente
Trabajo de Titulacidon, respecto a la poblacion aodinersidad funcional,se
centraronen aspectos relacionados con la discamhgida manera como se podria
hacer mucho mas optimo el desempefio laboral. Se idrmarque gracias a este
trabajo de investigacion se descubrié que la evalnade las condiciones del
trabajador con diversidad funcional una vez queeseontrabalaborando en la
empresaresultaba, y hasta el dia de hoy es adene de poco interés para los
profesionales; no existen trabajos de investigacgatizados en este ambito. Esta
situacion podria responder a diversos factores,denéstos seria que al tratarse de
una tematica reciente y en pleno desarrollo, auncajataba el interés de los
profesionales, o se debia,posiblemente, a que jpgesan no contaba con un sistema

de bienestar para la poblacién diversa a la qweiseobligada, por ley, a contratar.

Para llevar a cabo este trabajo de investigacidoveeen cuenta todo lo antes
expresado: la importancia de la calidad de vidarklby la falta de estudios referidos
a esta poblacién con diversidad funcional. En kmas$as inquietudes expuestas se
planteé como pregunta de estudiolo siguiente:¢ Cpeanoiben los empleados con
diversidad funcional la calidad de vida laboral wera empresa privada del sector

acuicultor en la ciudad de Guayaquil? Pregunta cuggpuesta estaba
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orientadacomofin primordial abordar el estudio dstaeproblematica social,
paraaportar con un cuerpo de conocimiento sobreereh, de forma tal que se
pudiera orientar politicas, estrategias y/o progamal interior de la empresa que
permitieran tanto la inclusion laboral como mejdeacalidad de vida en el mundo

del trabajo.
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1.2. Antecedentes

Los profesionales Pefafiel Gonzalez, GonzalezNufi&Rodriguez
Campos(2017) en su trabajo de investigacion, llievadcabo en la Fundacion
Asindown y expuesto en la Biblioteca Las casas,af@p titulado “Estudio de
investigacion social sobre la integracion laborallas personas con discapacidad
intelectual desde la experiencia de Asindown”; @néan los resultados de un estudio
realizado sobre integracion laboral de las persooagsliscapacidad intelectual desde
la experiencia. En un primer momento, y a travésuna revision bibliografica,
realizan una descripcion de la situacion de lasqmers con discapacidad en Espania,
el contexto actual de crisis en la que la sociesladencontraba inmersa y como
afectaba la integracion laboral de las personaslismapacidad. Tras esto, realizaron

una descripcion de la Fundacion Asindown.

En el sefalado estudio, estos profesionales sef&lagfectiandiversas
actividades: un analisis documental cualitativor@eede la integracion laboral
realizada desde Asindown, entrevistas en profuddidacuatro personas con
diversidad funcional, que estaban trabajando ehadiigstitucion, una entrevista de
grupo a tres profesionales, queintervenian en @tegso, cuestionarios abiertos a

cuatro familiares y, finalmente, realizaron cuesdi@os abiertos a tres empleadores.

Obtuvieron, entre otras, las siguientes conclusioeen esenciales para una
satisfactoria integracion laboral la coordinaciarire la familia, la empresa y la
entidad. Se hace imprescindible el apoyo y colal@nade la familia en el proceso
de integracién laboral. Es importante contar com emmpleta y adecuada formacion
laboral. La empresa debe contar con la presencla tigura de un mediador para

desarrollar las oportunas acciones de seguimientma caso. Se debe concienciar y
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reconocer que trabajar proporciona al empleadmenemento de su calidad de vida,

y maximiza su autoestima y suautonomia.

En esta misma linea de investigacion, la autorajdvidesa Pérez (2014) en
su trabajo denominado: “La influencia del ocio arcdlidad de vida de las personas
con discapacidad y su relacion con el trabajo §ddraversidad de Llaguna, Espafia,
indica que su tarea lallevé a cabo con la intendénnvestigar la influencia que
tenia, en las personas con discapacidad,el realizaidades de ocio, y cuantificar,

de alguna manera, la labor que podia realizartwaidajador/a social en este ambito.

Se enfoc6 en averiguar acerca de si el ocio megdeabalidad de vida de las
personas con discapacidad y de qué forma lo h8eidrata de una investigacion
descriptiva, que a partir de una revision biblifigeasobre el tema, la consulta de las
fuentes seleccionadas y la utilizaciénde técnicasocel analisis del contenido y la
triangulacion arribé a ciertas conclusiones. Caie @ésbajode Maria Mesa Pérez
(2014) se ha podido comprobar que, hoy en diaat@cppacion de las personas con
discapacidad en las diferentes actividades deescascasa, eso, debido a que existen

diversos obstaculos y barreras que lo impiden.

En base a la conclusion expuesta en el presefigdrde investigacion “La
influencia del ocio en la calidad de vida de lasspeas con discapacidad y su
relacion con el trabajo social, arriba citado, seégconfirmar que las sociedades adn
siguen sin avanzar respecto a este tema. Analizaimusado, o echando una mirada
a once afos atras, se comprueba que la situa@da erisma. Situacion que lleva a
afirmar que uno de los problemas mas importantésctdelos es que la sociedad
todavia no acepta e incorpora, completamente, pdesonas con discapacidad; no

los considera agentes activos de la poblacion, diciio motivo este colectivo
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continta siendo discriminado y excluido de unaestai de la que deberian formar

parteen forma integral, como bien lo ordena la &lagion.

Para tratar de responder a cabalidad la preguatategglda en el presente
Trabajo de Titulacidon se revisaron también, en #omminuciosa, los estudiosde
Duque Quintero, Quintero Quintero, & Gonzalez S&a¢?016), llevados a cabo por
la Universidad de Antioquia, Colombia, que tratérsoel mismo tema de interés.
Trabajo de investigacion que lleva por titulo: “S8oka proteccion en el trabajo para
las personas con discapacidad”. Ahi se estableeeregulta de interés actual el
plantease la necesidad de un amparo juridico efmaa las personas con
discapacidad. Desde esta perspectiva, en estgotrabaanaliza si existe en el
ordenamiento juridico colombiano una debida praotectaboral a la persona con
discapacidad;si se considera su deficiencia fisicaica o sensorial. Y si las normas
constitucionales y legales que ordenan protegas adrsonas con limitaciones, en su

estado de salud, garantizan el goce efectivo devidaadigna en el ambito laboral.

Las investigadoras, arriba sefialadas, realizarendescripcion del concepto
discapacidad, llevaron a cabo un estudio de la atividad que protege al trabajador
con limitaciones (como ha sido denominado en lanaopara no ser despedido), y
una interpretacion de las posiciones que sobrestab#idad laboral asume la
Jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia Yad€orte Constitucional en
cuanto a quienes, por su condicién de salud, estaaircunstancias de debilidad
manifiesta. Concluye que el concepto de limitadidita, psiquica o sensorial debe
ser entendido de una manera amplia y no restrirgidoncepto de invalidez, lo que
en el ambito laboral implica una proteccién coostidnal a todos aquellos casos en
que el trabajador desarrolla o posee una enfermgqdade impide la realizaciéon

normal de sus actividades.
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Asi mismo, la autora Maira Alejandra Montoya Hen#d017), de la
Universidad Catodlica de Pereira, en una investiyaditulada: “Calidad de vida
laboral en personas con diversidad funcional eniddad de Pereira”, se plante6
como objetivo el analizar en la ciudad de Perar&VL, o sea, la calidad de vida
laboral, en personas con diversidad funcional. Bexanzar su objetivocontd con la
participacion de treinta personas, utilizé una mekogia cuantitativa de alcance
descriptivo, empleo el cuestionario CVT-GOHISALQa§ el andlisis de los datos
recabados, obtuvo un promedio de 2.84 en la CVlgue le indic6 que los

participantes estaban regularmente satisfechosictmabajo.

El Ecuadortambién cuenta con el trabajo de invasiiy, sobre este tema, de
Estefania Marisol Lalvay Guaman(2016) de la Unidaxd de Cuenca, denominado:
“Trabajo social en la inclusion laboral de las paes con discapacidad”. Esta autora
plantea en su texto que la exclusion esta presmtel mercado laboral del pais,
discriminacion que ocasiona perjuicio a las persaimm discapacidad. Sugiere que
dicha situacion es un problema social que debalserdado por el profesional en
Trabajo Social. Solicita la intervencion de est®fgsional en el proceso de
incorporacion de estas personas con PCDal mundwalab/a sea demandando,
sensibilizando o disefiando mecanismos como somdpacitaciones; tanto a las
empresas como a las personas con algun tipo depdisdad, PCD, para evitar, de

esta manera, su exclusion social y laboral.

Esta autora dio inicio a su trabajo de investigadiaciendo una definicion
del concepto de discapacidad, luego elabor6 ursifickcion en su pais, el Ecuador.
Disefi6 y estudid estadisticas logradas de losetlifes contextos y aspectos sobre la

inclusion laboral de las personas con discapacidAdemas, recopild las leyes
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vigentes que amparaban la inclusion laboral deopasscon discapacidad, a nivel

internacional, nacional y local.

Estefania Marisol Lalvay Guaman(2016) de la Unidad de Cuenca, en su
trabajo titulado: “Trabajo social en la inclusioabbral de las personas con
discapacidad”,a través del andlisis e interpretad® los resultados de entrevistas
aplicadas, socializo la intervencion de los prafesies en Trabajo Social de las
distintas empresas publicas y privadas como: Graitmalurama, Pasamaneria Tosi,
Municipio, Etapa y el Ministerio de Obras Publicaiebido a las experiencias

logradas dentro del proceso de inclusion labordhsi@ersonas con discapacidad.

En su texto esta autora plantea, finalmente,unpugsia de capacitaciondentro del
ambito laboral a las personas con discapacidad, elofinde orientar a los
involucrados en los diferentes procesos de inteidardel Trabajador Social. Dicha
iniciativa deberia ser un referente a ser consitteyaadoptado, para la mejora de la
calidad en la inclusion laboral.Puesto que plaotega mirada holistica a la persona,
valorarlos como seres humanos trabajadores quéaapde manera productiva al

crecimiento de la empresay el pais.

Otra investigacion realizada en el Ecuador, esedlighn Sanchez, Dalila
Mercedes (2017), de la Universidad Catolica de i8gmtde Guayaquil, titulada:
“Representaciones sociales del mundo laboral deefopleados con diversidad
funcional. Caso: Una industria manufacturera deiddad de Duran- Ecuador”. El
tipo de esta investigacion es descriptiva y sentdie@ develar los significados, el
sentir y las dindmicas que surgian en el trabajedmo, el mismo, aportaba en el
proyecto de vida de cada uno de los empleados isensdiad funcional. El tema
central fueron las representaciones sociales, l@&sma&as que han otorgado
significados y han influenciado en diferentes mamerhistoricos del pais. Han
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repercutido no solo en las situaciones sociales taimbién en las laborales, motivo
por el cual la sociedad produce y reproduce lagnassrepresentaciones sociales

sobre este grupo humano a través del tiempo.

En este trabajo su autora explica que las redepalo, como la comunidad,
la empresa y la familia son un factor de superadéterminante, que afianza las
relaciones con los otros y con ellos mismos. Enfegdinterés en describir los
elementos que componian las representaciones ecoil los empleados con
diversidad funcional, para ello emple6 elementapims de los estudios explicativos
y descriptivos con enfoque mixto dentro de unauesira cuantitativa. Es decir que
describieron las situaciones y fendmenos, detallacdmo son y cdémo se
manifiestan. Su interés cualitativo se orientd aliear el mundo laboral de las
personas con diversidad funcional, con la intenciérdevelar sus representaciones
sociales. Ademas, estudio las relaciones, dinanatasales, sentidos y significados
qgue los empleados con diversidad funcional de dgarozacion, sefalada, otorgan a
su trabajo. Desde este aspecto, la investigadoserad las motivaciones y
significados de las experiencias humanas; al s@etel contexto de los procesos
intersubjetivos cotidianos. De esta forma descrigdrepresentaciones sociales que

poseian los y las empleados con diversidad funtiona

Como conclusiones,elaboradas a partir del estudesta investigacion,se
puede decir que se hace necesario impulsar un cgmaba la concepcion de nuevas
construcciones y representaciones sociales paagagho de personas. No obstante
de evidenciar cambios significativos en la realidatial ecuatoriana, que han
logrado trasformar, en gran medida, la forma decebm a las personas con
diversidad funcional, aun falta mucho por hacer.nitindo laboral ha venido

ofreciendo oportunidades de desarrollo a nivel gy laboral y ha logrado
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mejorar la calidad de vida en ese aspecto. Sin gyopes una realidad, también, que
los instrumentos legales poseen una mirada del lmadédico-preventivo, por lo
tanto, es a las personas a quienes les toca, astrd® sus interacciones, ir

construyendo nuevas ideologias, redes de apoyargsentaciones de la realidad.

Un estudio importante, y actual, por lo que es s&@e mencionar es la
investigacion llevada a cabo por Moreira, Zambra&h&abezas (2018) titulado “La
realidad laboral del profesional con discapacidadas empresas en Guayaquil”.
Estas profesionales informan que cerca de 80.08@p&s con discapacidad laboran
en empresas publicas y privadas en el pais. Cifezegonoce también el Consejo
Nacional de Discapacidades. A través de este mismbajo denuncian que solo el

70% de las empresas cumplecon la norma de conénatac

Mediante su investigacion, los autores intentarcgmenar las variables del
problema. Si éste se concentraba en el predomioampnto de variables externas e
internas que prevalecian en la exigua insercidrorédbde las personas con
discapacidad; sobre todo en aquella con educacifuerier, y la respectiva
aplicacion de la Ley Organica de discapacidad (LO@yr parte de las
empresas.Buscaron identificar a qué factores oleedeesercion laboral y como se
presentaba el respeto a la aplicacion de las kesteblecidas a favor de las personas
con discapacidad en la provincia de Guayas. Tamliikmtificar cuales eran las
expectativas que generaba este sector, consideralderable, en la sociedad
guayaquilefia en el ambito laboral. Y si en el cumighto de los derechos y
oportunidades de estas personas se manifestalraanétes sociales externos, tales
como: el bajo nivel académico, anacrénicas cond@ésodel puesto de trabajo,

abandono de ayudas técnicas, etc.

19



En la investigacion emplearon los métodos hist@gioo, analitico-sintético,
el etnogréfico y la Investigacion Accion Particigat Entre las técnicas utilizadas se
encuentran la entrevista, la encuesta, el grupdisteision y el analisis documental.
Con su trabajo lograron determinar, y en base @sdidl CONADIS, que en el pais
habia 11.238 empresas (no se especifica si inclaidas compafias publicas)
obligadas a cumplir con el porcentaje del 4%, @sgpon legal obligatoria desde el
2009), por contar con mas de 25 empleados. HasadceP013, las empresas han
albergado a 1'746.674 trabajadores y han contrdtadamalmente a 61.112 personas
con discapacidad. Les faltaria asumir a 8.754 raés qumplir con el porcentaje del

4%, establecido en la ley.

Los investigadores, referidos, exponen que segiomniacion recabada del
CONADIS, el el total de personas con discapactiadetizadas en el 2013, fue de
360.034, de las que 76.533 trabajaban. En estaaittifra contenia a los empleados
contratados formalmente, a los que trabajabanypousnta, y a los que se dedican a
los quehaceres domeésticos. EI CONADIS, como orgamistorga a cada persona un
carnet, requisito indispensable que exigen las esagrpara contratar a la persona y
asi calcular la cuota del 4% que les exige la Esya competencia en la actualidad
es asumida por una autoridad sanitaria nacionalsguencarga de determinar la
norma técnica para la calificacion de las persopasdiscapacidad, segun lo dispuso

la Ley Orgéanica de Discapacidades vigente.

Al finalizar dicho trabajo, los investigadores cluyeron que las instituciones
educativas de instruccién superior debian desarrptiliticas sociales para lograr ser
incluyentes y equitativas. Establecer, dentro deestmuctura formal, politicas y
reglamentos internos de las instituciones, y cégaailos estudiantes con diversidad

funcional, en lo relativo a adecuaciones metodobi®yi servicios de apoyo
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académico, materiales educativos adaptados, apogoomico y acceso a la
tecnologia. Tener como objetivo el que se oriende Yusque, en todo momento, la

inclusion del profesional con discapacidad.

1.3. Preguntas de investigacion
¢, Como son las condiciones de calidad de vida lalblerdas personas con
diversidad funcional que laboran en la empresaagddy del sector acuicultor de la

ciudad de Guayaquil?
1.3.1. Sub preguntas

¢, Cudl es el nivel de satisfaccion laboral de lopleados con diversidad

funcional de una empresa privada, del sector altarale la ciudad de Guayaquil?

¢,Cudles son las condiciones laborales y beneficiomles de los empleados
con diversidad funcional de una empresa privadasetdor acuicultor de la ciudad

de Guayaquil?

¢, Qué oportunidades laborales y de desarrollo hurtianen los empleados
con diversidad funcional de una empresa privadasetgor acuicultor de la ciudad

de Guayaquil?

1.4. Objetivos

1.4.1. General

Comprender las condiciones de calidad de vida &l las personas con
diversidad funcional que laboran en la empresaapey del sector acuicultor, con el
fin de orientar las politicas y programas de acafirmativa del Departamento de

Talento Humano de la empresa.
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1.4.2. Especificos

* Analizar las caracteristicas de los empleados omrsidad funcional
de una empresa privada, del sector acuicultor deciddad de
Guayaquil.

» Identificar las condiciones y oportunidades labesadjue tienen los
empleados con diversidad funcional de una empresada, del
sector acuicultor de la ciudad de Guayaquil.

* Interpretar el nivel de satisfaccion laboral de kEmwmpleados con
diversidad funcional de una empresa privada, dabsacuicultor de

la ciudad de Guayaquil.

1.5. Justificacion

Todo ser humano tiene derechos indiscutibles, E#gncias y potestades
que le garanticen una vida digna, tal como lo disda Declaracién Universal de los
Derechos Humanos (1948); mediante los treinta eseque en ella se proclaman.
La Oficina del Alto Comisionado para los Derechasrtdnos, principal funcionario
de los derechos humanos de la ONU, declara queddoschos humanos son
inherentes a todos y cada uno de los seres hunsamalscriminacion alguna por

ninguna condicidon en particular.

El derecho al trabajo contemplado en el articulal@3.a Declaracion de la

ONU, cita que:

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libkeece®n de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trgbgoa la protecciéon contra el

desempleo. Toda persona tiene derecho, sin dis@aidin alguna, a igual salario,
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por trabajo igual. Toda persona que trabaja tieeeeaho a una remuneracion
equitativa y satisfactoria, que le asegure, asiocamsu familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completadacaso necesario, por

cualesquiera otros medios de proteccion social.

Este trabajo de investigacion es importante, pantuse realizé a un grupo
de personas vulnerables de la sociedad, como somdesonas con diversidad
funcional, miembros de una empresa privada debsacticultor del Ecuador. Posee
una marcadaelevancia social,ya que las personas con diversidad funcional atupa
un lugar preponderante en la sociedad y es unaadgbalpable; por tal motivo se
hace necesario visualizarlos. Solicitar el apoynegal para que cuenten con los
instrumentos necesarios y puedan superar las ltdfites que se les presenten en el
mundo laboral. Que las empresas no los segreguengse les proporcionen las
oportunidades de desenvolverse, desarrollar suividzal y de esta forma sean

productivos y considerados necesarios como cualqtrie ciudadano.

Los beneficiarios directos de esta investigacioardno las personas con
diversidad funcional que laboran en la empresassfalada, y, por ende, sus
familias, pues este trabajo estuvo orientado a mnaejla percepcion de bienestar
laboral. Los individuos con diversidad funcional senten satisfechos con su
situacion laboral. Mejoran, en cada oportunidad, calidad de vida por estar
trabajando, ya que aportan ingresos al hogar,rti@n@ nueva rutina y mejoran su
estado de &nimo. Tienen libertad e independeneiapersona se siente til y
productiva, lo que genera mayor seguridad en simig en sus capacidades, que

maximiza su autoestima.

La empresa, bajo estudio,también sebeneficia puaddptacionde la persona
con diversidad funcional a su tarea, se traducapentes a la productividad general,
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especialmente en el caso de diversidades asocadasrtas habilidades. Como
ventajas generales se tienen: menor rotacion ddeadgs, mayor asistencia y
cumplimiento de horario. Beneficios que se obtieaénncorporar personas con

diversidad funcional.

Ademas, se generan beneficios internos en la emm@s una valoracion
positiva: En las organizaciones con experienciainbdusion, las personas con
diversidad funcional son percibidas como trabajesléeales y estables, con baja tasa
de rotacion y accidentabilidad. Este proceso, aatfamente acompafado por una
politica inclusiva, puede llevar a la instalaci@ld diversidad como un activo de la

organizacion.

También mejora la reputacion corporativa: la engresiquiere capital
simbalico por el solo hecho de contratar personasdiversidad funcional. Ademas,
una empresa inclusiva sera mas atractiva parasiovestas potenciales, fidelizara a
sus clientes y consumidores, atraera talentos hosngrpodra tener acceso a huevos

mercados.

Desde la disciplina del Trabajo Social, la calidigdvida laboral en personas
con diversidad funcional forma parte de sus olgatige investigacion de la carrera.
Retoma algunas de las aportaciones de los estoidioms y practicas avanzadas, en
sus méas de Cien afios de historia. Las que estantamtas a dar respuesta a las
necesidades sociales y a fomentar las capacid&dlks ¢hersonas para aumentar el
bienestar social. En Trabajo Social, se entiendepgua mejorar la calidad de vida
de la ciudadania, se precisa cubrir las necesidsmgales, contar con sistemas de
bienestar social orientados hacia el desarrollo @amamy el medio ambiente

sostenible.
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Se considerd, al mismo tiempo, que abordar esthlgmatica resultaba
novedoso pues se cuenta con pocos estudios rediaacivel general en el pais, asi
como a nivel regional; a pesar de ser el Ecuadpai con mas prevalencia de la
poblacion estudio (Tipan, 2017). Con este trabajmseeficia ala sociedada los
organismos nacionales, provinciales y localess @&hapresas privadas y a los sujetos
involucrados. En base al conocimiento recabadosadsultados del analisis de la
calidad de vida laboral en las personas con doadsfuncional, se puede y se sabe
desde donde tomar acciones y presentar estrategiasperfeccionar y mejorar la
situacion laboral en la que se desenvuelven ycuéason sometidos estas personas

por las empresas.

En cuanto a latilidad metodolégica, es de vital importancia porque es un
instrumento, que se aplica en las personas consdiael funcional y sirve como
referencia para trabajar a futuro. Esta invest@aels deactualidad pues analiza a
un grupo de la sociedad que ha sido olvidado yepgatio, lo cual produce
sufrimiento; situacién que obstaculiza la integbackdecuadaen la sociedad;a ellos y

a sus familias.

Con los resultados de esta investigacion, llevadaba para el desarrollo del
presente Trabajo de Titulacion, en personas coersldad funcional, se logro
recabar conocimientos tedricos empiricos. En badila informacion se podran
realizar trabajos futuros con la finalidad de ai@erpoliticas y programas de accion
afirmativa en el Departamento de Talento Humandadempresa. Es de utilidad,
ademas, puesto que el conocimiento geneoér@dze informacion importante para
el desemperio de la funcion del Trabajador Socighara todo aquel, o aquella,que
se desenvuelva en organizaciones. Ademas, marqaaldas decémo influir en la

calidad de vida de los trabajadores con diversitlattional; para marcar la
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disciplina y teoria de trabajo social en las emgsg®ivadas. En resumen: orieata

Trabajador Social en Talento Humano.

Los autores que han sido objeto de investigaciéstydios, para el desarrollo
del presente trabajo,plantean que existen diveet@mentos que influyen en la
calidad de vida laboral de las personas con doadsifuncional, como son: el
soporte institucional, la remuneracion, el deshrrpersonal y la relacion trabajo-
familia. Por estas razones,resultan relevantessliszgos ya que esta futura
profesional, para este Trabajo de Titulacion, deanen el estudio de la calidad de
vida laboral de personas con diversidad funcioeaigiendo que el conocimiento le
fuera atil para generar cambios positivos a nivghnizacional, personal y familiar

implementando estrategias que mejoren las condisida esta poblacion
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Capitulo II.

Referentes Tedrico-Conceptuales

2.1. Marco Teodrico

Dentro de la siguiente investigacion lo que se @dse identificar la calidad
de vida de los empleados con diversidad funciomaluda empresa privada, del
sector acuicultor de la ciudad de Guayaquil. Sdigpale la aplicacion de una
encuesta desarrollada por Shalocky Verdugo, amhasres plantean ocho
dimensiones de calidad de vida y proponen indiesleritems para su evaluacion.
Dichas dimensiones las han adaptadoal ambito Ipmsandose en las categorias
de bienestar material, bienestar fisico, bienestmocional, relaciones
interpersonales, desarrollo personal, autodeteridinainclusion social y derechos;

entre otros.

Para comprender la dinamica laboral de los emp&adin diversidad
funcional se ha utilizado las categorias teoricas fueron las que permitieron
comprender la problematica que abarcaba la higdtelsinteada en el presente
trabajo de investigacion. Se empezoanalizando gutiendo los conceptos tedricos
de la tematica a problematizar que son las queitoyen las condiciones de calidad
de vida laboral. Y con el fin de ser los mas oltiposibles, se consider6 como
relevante dedicar un espacio para exponer lo destotbla relacion y lo que abarca

este concepto de calidad de vida.
2.1.1. Calidad de vida

Campbell et al., (1976) propone que el conceptoalidad de vida es: “una
entidad vaga y etérea, algunas cosas sobre laswgcigas personas hablan, pero de
las que nadie sabe muy claramente qué hacer @si @l 1). Sin embargo, hay que

enfatizar que el término “calidad de vida” es uaaable importante, y que debe de
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ser analizada en profundidad porque refleja lasfs&ition de las necesidades que
tienen los empleados con diversidad funcional yesindemas, para garantizar su
sobrevivencia; refiriendose, especificamente, em@resa donde se esta llevando a

cabo este proyecto.

La realizacion de las potencialidades de vidasyrajoras de las condiciones
que favorecen el bienestar de los empleados de essfgesa con diversidad
funcional,son elementos claves al momento de dasgela calidad de vida como
significado en sentido estricto. Desde una visidoba, ese término involucra
componentes y circunstancias subjetivas y objetemise los que destacan las
percepciones que cada empleado con diversidad ofadcitiene respecto a su
bienestar fisico, social y psicolégico. Pero, tanbiabarca las condiciones de
bienestar material, la salud y la relacion con rébmo laboral, como elementos
objetivos. Todo aquelloonstituye el marco que sirve para comprenderdalpmatica
planteada en esta investigacion;cuantificar y @igalilos recursoscon los que se cuenta

y lo que se conoce de la realidad de la empresa.

En funcion de ello, “calidad de vida” se define comn constructo que
expresa una valoracion subjetiva del grado en gukasalcanzado la satisfaccion
vital. O, también se lo concibe como el nivel deneistar personal percibido por los
empleados de esta empresa, mencionada, con dagtffsidcional. Este concepto de
“calidad de vida” tiene una valoracion subjetivajnciden con esta afirmacion
autores como: Blanco, 1985; Chibnall y Tait, 19P@; Haes, 1988; Diener, 1984.
Autores que consideran que esta valoracion subjesta estrechamente relacionada

con indicadores “objetivos” bioldgicos, psicologicy sociales.

Por consiguiente, a partir de esta postura, la@ladlde vida se traduce en la

presencia o ausencia de satisfaccion, ligada alldgetvo. Esta relacionada y de
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acuerdo con los indicadores que las personas,amrsdiad funcional,consideran
quées lo que determina una buena vida. Y en baskoadeterminar si estan
presentes las condiciones necesarias para hatestev@. Por lo tanto, este concepto
depende de la valoracién subjetiva de la personadd estd sustentada en un
sentimiento de satisfaccion o carencia; que a guest determinado por factores
bioldgicos, psicoldgicos y sociales. Mediante @stastigacion se ha cuantificado el
nivel de satisfaccion que sienten los empleados digarsidad funcional de la

empresa donde se aplicaron los métodos y las s&cde&investigacion.

En este orden de ideas, esta futura profesion@tarajo Social sefiala que la
calidad de vida también lo constituye el estadsaled tanto fisica como mental de
la persona con diversidad funcional. Considera,nsisimo,que existe una fuerte
interaccion entre salud y calidad de vida. En gsiato se recomienda a los
profesionales elestar al tanto de las politicasalied con las que cuenta la empresa
donde laboran; con el fin de conocer lascondiciatesalud de las que gozan los
empleados con diversidad funcional; saber sisudestie salud le permite, o no,
llevar una actividad normal. Conociendo dicho detalas condiciones de salud
particulares de cada trabajador, sabra como aahiarun caso de problema de salud
fisica 0 mental. Le facilitara el desarrollar polis de bienestar para maximizar las

condiciones de calidad de vida.

Resulta preciso recordar la definicion de salud ltpee la OMS. Presenta el
mismo concepto que se tiene como calidad de vid@MS define a la salud como
un: “estado de completo bienestar fisico, psiquiceocial, y no meramente la
ausencia de enfermedad” (p. 01). En consecuercsatisfaccion que se tiene de la

salud es uno de los predictores mas fuertes datisfaxcion vital; la valoracion
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subjetiva de la salud esta en relacion directaagti|ene una relacion muy fuerte con

el bienestar subjetivo que con la valoracion obgeti

De lo expuesto, se puede afirmar que el conceptoatidad de vida esta
ligado a diversas definiciones, abarca, asi mismmdas areas. Sobre este tema,
enfocado desde un nivel conceptual y analitico,laAViunes(2013) sostiene lo

siguiente:

La calidad de vida se centra en una definicion ajude varios niveles de la
generalidad, desde el bienestar social y ciertpsciags de caracter individual
o grupal. De alli, que las definiciones de orddaséfico, politico, de la

calidad de vida se relacionan estrechamente caspelcto de la salud. Sobre
este punto, a través del tiempo se ha intentadergaentear una definicion

gue abarque todas las areas que implica el condeptalidad de vida puesto
gue combina componentes subjetivos y objetivos e@hghunto en comuin es

el bienestar individual.(p. 01)

En base a lo antes mencionado, se infiere quetercescepto, “Calidad de
vida”, se pueden agrupar aspectos relacionadasmdiar fisico, tales como: salud,
seguridad fisica, bienestar material;derecho aileagidad, a contar con alimentos,
vivienda, transporte, posesiones. Al bienestaratoen cuanto a: las relaciones
interpersonales con la familia, las amistades, rdgia Actividad en funcion a la
educacién: productividad, contribucion y bienestanocional. En tanto a la
autoestima, estado respecto a los demas y a @ioéreliSin embargo, se debe
comprender queninguno de estos aspectos ligadosabddd de vida” son
independientes. Y que la Unica forma de obtenemestps a cada uno de estos

dominios se lo obtiene mediante la influencia d¢oi@s sociales, materiales, la edad
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misma, la situacion de empleo; o a las politicassaled que rigen dentro de la

empresa.

Una vez planteado y definidoeste concepto, y pagtancerniente a “calidad
de vida’con el que se ha enfocadoeste trabajo destigacion, cabe analizar,
entonces, la manera como se profundizéel anaksiasicondiciones de “calidad de
vida” como un contexto particular como es el labofeclarado este punto, se
informa que este texto se inici0 revisando y eshdd una serie de conferencias
realizadas a finales de los afios 60 y comienzdssdeO,patrocinas por el Ministerio
de Trabajo de los EE.UU y la Fundacion FORD. Estasferencias fueron
estimuladas por el entonces ampliamente populanieno de la “alienacién del
trabajador” simbolizado por las huelgas realizagms la poblacion activa,

mayoritariamente joven, de la nueva planta de madata General Motors, de Ohio.

Por consiguiente, los asistentes consideraron lgiéengino iba mas alla de la
satisfaccion que el trabajador sentia por el pudstdrabajo y que incluia ciertas
nociones, como: la participacion en por lo menagiras de los momentos de
adopcion de decisiones, aumento de la autonomia &abajo diario,redisefio de
puestos de trabajo, sistemas y estructuras dedaniaacion; con el objeto de
estimular el aprendizaje, asi como, la promocionrdeforma satisfactoria de interés

y participacion en el trabajo.

En base a la influencia del pensamiento de AvilaeB(2013) y al analisis de
las experiencia de dichas huelgas sucedidas efitrg éomienzos de los 70,en
Estados Unidos, fue posible sostener lo siguieatéo§ré determinar que dichas
huelgas tuvieron origenes diversos. Muchas de eaasdebian a diferencias
ideoldgicas. Se pudo determinar, también, quetetiesde la calidad de vida laboral
en Europa se identificaba con la corriente de lmdnizacion del trabajo, mientras
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que la de los EE.UU, fiel a sus origenes,mantemidesiominacion inicial como

movimiento de calidad de vida laboral.

Respecto al origen de este concepto de “calidadidke laboral’, Mesén
Fonseca (2018), sefiala que a principio de la estrial la administracion cientifica
se centraba en la especializacion y eficienciasédreas en estructuras tradicionales
de la organizacion. A medida que esta estructugaefolucionando, se buscé una
division plena de las tareas, enfocada sobretoda eficiencia. Se agenciaron por
reducir costos, usaron mano de obra no calificada ppdiadesempefar el trabajo
con una capacitacion en corto tiempo. Las tareesalizar eran definidas por las
jerarquias al mando del personal técnico en bas@aaestructura que para el
momento presentaba muchas dificultades, principatepedejaba de lado una

adecuada calidad de vida laboral.
Este mismo autor Mesén Fonseca (2018), ademadasefia

Posterior a esta eventualidad, en este contextmos&on ausentismos,
aburrimientos por las tareas repetitivas, altaciotade personal y la calidad
sufrié un descenso. Ante esta situacion los direstactuaron con rigidez en
las labores de control y supervision, la organi@asie hizo mas rigida, lo que
llevd a que la organizacion entre en un procesalekhumanizacion del
trabajo, ante esto el deseo de trabajar declinde Aguella problematica y
luego de un profundo analisis para la resolucionlade problemas, los
directivos optaron por redisefiar los empleos Yy treesiras las
organizaciones creando un ambiente propicio y akrupara los

trabajadores, en otras palabras, mejorar la catidadda laboral. (p. 2-3)

32



Por otro lado, en torno a este tema, calidad da Mdoral, existen estudios
que buscan describir algunos elementos que lo coempes, y como ya se afirmé,
son: fisicos, materiales y sociales presentes emeadio ambiente en que el
trabajador realiza su labor. La finalidad de conaste tipo de indicadores, dentro
de la empresa, implica describir en detalle laasitin laboral de los trabajadores, de
forma tal que al observar los factores que inteefie en dicha calidad, éstos
pudiesen ser modificables en tanto a sus objetigbsoncepto “calidad de vida
laboral”, por lo tanto, es un término complejo dirde ya que esta intimamente
vinculado a las percepciones y las condiciones nmdge del trabajo, a
larealidadexistente en la empresa: la situaciéarélgue viven los empleados con

diversidad funcional.

Al referirse a “calidad de vida laboral” se debmc®wnarlo, de inmediato, a
un elemento importante como es el de: “ambienteré&db Algunos autores como
Blanch (1990), citado por Rodriguez, Garcia, & Td&D14) determinan que las
personas que no estan laborando tienen un nivel bajoy de bienestar subjetivo;
incluso cuando estan controladas las diferenciasipel de ingresos con grupos de
personas con empleo. Por lo que sugieren que ehyéso tiene un impacto muy
negativo sobre el bienestar subjetivo de la persgue va mas alla de las
dificultades econdmicas. Se puede interpretar,nests) que la satisfaccion laboral
esta relacionada con el bienestar subjetivo. Ré&spacestas afirmaciones, se
considera que se deberia indagar un poco mas sstar@remisa conceptual porque

relaciona al nivel de ingresos con la calidad davi

Ahora bien,en base a las afirmaciones hechas, ddapasumir que los
empleados con diversidad funcional tendrian quertem trabajo estable como

fundamento para fortalecer su nivel de satisfacaéncalidad de vida.Aunque,
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algunas hipaotesis respecto a ese mismo punto,asedak el nivel de ingresos tiene
un efecto solo en niveles bajos de pobreza, yauneyez que se han cubierto las

necesidades basicas, los ingresos dejan de tea@nflurencia importante.

En este sentido, otra de las variables objetivas,sg tomo6 en consideracion
para esta investigacionfue la disponibilidad deisiErs que existian en la oferta de
la comunidad para el empleado con diversidad funatidBlanco y Chacén, 1985;
Garcia Duran y Puig, 1980, indican que de hechmol@edad post-industrial ha
transformado en servicios sociales publicos, uaa grayoria de acciones de ayuda,
que antafio asumia la familia, convirtiéndose endelwms principales distintivos del
estado social de bienestar en donde son importéateses como: accesibilidad y
calidad de los servicios sanitarios, comercialessalicacion, calidad y seguridad de

los transportes, accesibilidad y calidad de logisies de proteccidon y seguridad.

Refiriendose a este topico, fue imprescindiblerteaeolacion lo sostenido por
Granados P. (2011), quién sefiala que la calidaddaelaboral se evidencia cuando
forma parte de la vida cotidiana, la forma de kes habitos en diferentes espacios
como: el hogar y el trabajo. Y es, dice, este w@timlonde se alcanza satisfaccion
cuando existe un 6ptimo ambiente de trabajo. Per msmo motivo, se debe
confirmar que existe equilibrio emocional cuando lanempresa se respetan y
defienden los derechos de Ilos empleados, con dieers funcional.
Derechoscaracterizados por aspectos fundamentaleg) son: el ambiente fisico,
referido a lo agradable y la seguridad. Tener @mtzusi se les ha proporcionado los
implementos de trabajos adecuados para protegeseguridad laboral, y si el
trabajador experimenta el deseo y gusto de llevarlcabo. Eso, entre otros

elementos que contribuyen a la realizacién dealajo efectivo.

Este mismo autor Granados P. (2011) indica losesnyet
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Por consiguiente, otro aspecto caracteristico esarsbiente humano,

constatando si el empleado con diversidad funciseaiente satisfecho con
su vida presente lo que implica el valor a lasq®as, al trabajo participativo,
en equipo, la comunicacion y la comprension eraserélaciones humanas.
Por ello, el propdsito persigue mejorar el renditoede los miembros de las
organizaciones, por medio de diferentes elemenieshgcen que se motive y
crezca su compromiso de cumplir con las metas @@eionales; con esto se

ven beneficiados los empleados, la organizacidgitleso la misma sociedad.
(p. 2-4)

Por lo antes expuesto se infiere que el ambiefterdh es un ingrediente
indispensable a la hora de razonar sobre “cali@addh. No se torna excluyente,por
ese motivo se debe tener presente siempre comensees trabajador con diversidad
funcionalfrente ala remuneracion que recibe, corsaud, con la prestacion de
servicios de salud en su comunidad, con su famflian general, como se siente al

estar trabajando en la empresa, como se siente fidas necesidades de su familia.

Al respecto, sobre la importancia de la calidadida laboral,el autor Mesén

Fonseca(2018) indica lo siguiente:

La importancia de la calidad de vida radica enlqgeeempleos son el enlace
entre las organizaciones y los recursos humanastaRto, el desarrollo que
cada trabajador(a) tenga en su tarea, es lo que pasible que la

organizacion exista y pueda alcanzar sus objetvaga, el empleo beneficia
tanto a la organizacion como a los empleados ahgesdlo una fuente de

ingresos, sino también satisfactor de necesidgd€&2{03)
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Ahi radica y se asienta los fundamentos de ladadlide vida”, por cuanto, es
a través de éstaque la organizacion y los emplegalastizan un beneficio mutuo;
el mismo que se deberia de evaluar, y muy segsida, labor que desempefa el
trabajador con diversidad funcionalle permite akeagizaje de nuevas habilidades;

con el fin de orientar a que el recurso humanalssarrollado y no utilizado.

En base a esta vision, se infiere que la calidaslidie laboral humaniza el
ambiente de trabajo, pues cubre las necesidades ttabajadores y las de otro nivel
organizacional. Por ello, ambas partes buscan exfrée ambiente donde se pueda
mejorar y desarrollar los objetivos tanto humammea@ empresariales en procura de
un buen funcionamiento. En este sentido, la caltadida laboral esta relacionada a
la interaccion entre la persona y el ambiente Ebem el que se desenvuelve. Es un
medio para proporcionar la meta de logros y laskaicion de las necesidades
humanas relacionadas a la salud, al bienestarat®jador y a su entorno laboral,
que estan vinculadas a la proteccion social, arfauneracion, a la seguridad social,

al clima laboral y al trabajo decente.

Por otro lado, desde la perspectiva de la “calidieldentorno de trabajo”, se
persiguecumplir con el objetivo de conseguir mejtaacalidad de vida mediante el
logro de los intereses organizacionales. Es ass€gugd, como centro de analisis, al
conjunto de la organizacion. Entendida, ésta, camgistema, llevado a cabo a un
nivel de andlisis macro. Es decir, de los diferergabsistemas que la integran.
Mientras que desde la perspectiva de la “calidadida laboral psicolégica”, se
percibe que hay un mayor interés por el trabajader, que desarrolla un
microandlisis de aquellos elementos, puntuales, comstituyen las distintas

situaciones de trabajo en las que patrticipa dineetde el individuo.
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En relacion a lo arriba planteado, se debe menciqna Mesén Fonseca
(2018),cita a Segura y Agullo, cuando afirma qusfvestigadores consideran
gue existe una corriente tedrica que sefala laritapca de los aspectos subjetivos
de la vida laboral y por tanto, concede al trab@jach papel destacado. Y que, sin
embargo,existe otra, la perspectiva de la calidddedtorno laboral, que subordina
tales aspectos a las condiciones de trabajo y a@lesentos estructurales de la
empresa. Ambos enfoques, a pesar de compartir ete en comun, de mejorar la

calidad de la vida laboral, discrepan en cuants abjetivos que persiguen.

Segun Segura y Agullo (citados por Mesén Fonse@ha8)?2 la perspectiva
denominada “calidad de vida laboral psicologicarfapalcanzar el bienestar se hace
necesario, fundamentalmente, la satisfaccion dallad y el bienestar del trabajador;
antepone los intereses individuales a los de larmzgcion. Sin embargo, la
perspectiva de la “calidad de vida del entorno médjo” mantiene la postura
contraria: alcanzar una mayor productividad y ei@a organizacional,
fundamentalmente, como paso previo para alcanzbierkestar general. Elemento
basico sin el cual no seria posible satisfacemiesidades y demandas de cada
trabajador. Por consiguiente,cualquiera sea lant@wgn de la empresa se debe
revisar la productividad de los empleados con didad funcional en su area de

trabajo; si cada uno de ellos esta recibiendoatartriento equitativo.

Desde el enfoque laboral, la calidad de vida egpenspectiva de estudio
administrativoen el que se analizan las condiciguesrodean al trabajador en dicho
entorno. A lo largo de los estudios sobre la cdlida los entornos laborales se
consideran elementos que permiten observar, ddnmde las empresas, los logros
del bienestar de los trabajadores; de forma guegsen alcanzar, a cabalidad, los

objetivos organizacionales planteados.
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Por consiguiente,interpretado y analizado los murde interés sobre este
tema de “calidad de vida” y sus ramificaciones,egde qué postura se la asumio,
dentro del ambito laboral, se procedié a desarrtdlaefinicion de “Diversidad” en

tanto enunciacion inclusiva de personas con dagtioapacidades funcionales.

2.1.2. Diversidad

La Organizacion Mundial de la Salud-OMS (2019),refa la Diversidad en

su sentido mas amplio. Aclara que un concepto gbe dntenderse como:

Definicion que incluye deficiencias, las limitacesnde la actividad y las

restricciones de la participacion. Las deficiensias problemas que afectan a

una estructura o funcidon corporal; las limitaciorsks la actividad son

dificultades para ejecutar acciones o tareas, y ré&stricciones de la

participacion son problemas para participar erasitnes vitales. (p. 1)

Y, desde el punto de vista de la OMS; refleja leplejidad propia de la
diversidad de las caracteristicas funcionales de pgarsonas en las distintas
sociedades, y la manera en la que se involucraugprocesos de integracion en los

distintos entornos donde viven.

La diversidad como concepto con perspectiva hurteanéegjuiere en primer
lugar entender que el ser humano es especial pamsm, irrepetible, original; se
debe tomar en cuenta las caracteristicas biol§gizago como las psiquicas,
emocionales y espirituales. En este sentido, “didad”, se refiere a todas las
caracteristicas y virtudes diversas que posee s&daumano, y que a pesar de estas
diferencias se respetan y se valoran como parta dgueza universal. Por tanto la

diversidad es necesaria para complementar todosidtesmas que funcionan en la
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sociedad. Entender que existen grupos socialeg gaga uno es diverso y por tanto
posee necesidades distintas, es una bondad muyeggae le permite el desarrollo

pleno y profundamente humano.

Este término ha venido evolucionando, la diversisiathace mas evidente en
un mundo inclusivo, tendencia que predomina ennalgusociedades. Inclusion
significa aceptar al otro; a quienes son diferemesla sociedad. Integrar en la
sociedad es ir hacia la inclusion de lo distinbodiferente y lo diverso. Por ende,este
Trabajo de Titulacion busco determinar si aquel lmanen la percepcion de las
diferencias y en las concepciones sociales se rayestambién en los empleados

con diversidad funcional de la empresa, ya sefialada

En base a esta definicion del término, y en vistdadcomprension de lo que
abarca, se pasoé a replantearlo desde el contexXtm fdacional. Se la empleo para
darlo a conocer concienciando que el lenguaje gwaplea cotidianamente tiene un
impacto clave en las percepciones, opiniones ysoems diarias, asi como en las

ideologias y los valores de las personas.

Y en ese sentido, es posible definira la Diversiffadcional en el ambito
laboral enfocada a personas que han sido consaferath poblacion en situacion
vulnerable. La Diversidad Funcional fue un térmaiternativo que reemplazo a la
de “discapacidad”. Se la propuso en el Foro de \fidapendiente en el 2005, con la
finalidad de suplir, también, a otras denominactooigya semantica se consideraba

peyorativa y/o despreciativa.

El término surge con el objetivo de igualar losedbos de personas con
Diversidad Funcional frente al resto de la socieddalca del camino al término

“discapacidad” que estaba relacionado con las cdgudes de las personas. Con el
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nuevo término se trata de dignificar la situaciadividual de la persona; en la
practica, darle el mismo valor, reconocimiento ¢ Imismos derechos. En ese
sentido, el término “diversidad funcional” reivicdi la diversidad de personas y
grupos que existe en la sociedad, pero tambiéajada participacion en todos los

espacios y esferas de la vida publica y privada.

Para el desarrollo de este trabajo se ha tratadot@snino desde distintos
puntos de vista. Se abord¢ la diversidad funciamal, mirada interdisciplinaria. Esto
ha implicado que dicho concepto sea analizado desdeso y su significacion. Se
llegd a la conclusion que su uso dependia del ktms®ciocultural en el que usuario
se encontraba, pero también del desarrollo histénie sus circunstancias
“societales”; esto quiere decir que las concepa@obre la diversidad funcional han
evolucionado y que dependia de como lo entendia sadiedad. La diversidad
como paradigma se centra en un cambio “societalg pbordar la discapacidad con

menos carga peyorativa.

De acuerdo a los aportes de Lidon (2018), exisistintbs paradigmas o
formas de comprender y entender el mundo que haefiniendo a las personas
con diversidad funcional, entre los que se encaentrl paradigma de la

Prescindencia o tradicional, el de la rehabilitacydel paradigma de los derechos

humanos.
Tabla 1.
Paradigmas de la diversidad Funcional
Paradigma Caracteristicas Modelo
Paradigma de la « Las personas Modelo Eugenésicda vida con
Prescindencia o con discapacidad discapacidad no debe ser vivida, y la
tradicional son vistas como  consecuencia inmediata es la muerte.

molestas y/o

innecesarias y en Modelo de la marginaciarMarcado
consecuencia se  por la exclusion que se origina
debe proceder a su porque en la sociedad existe la idea
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Paradigma de la
Rehabilitacion

Paradigma de la
Autonomia vs
Equiparacion -

DDHH

marginacion o de subestimar y negar la capacidad

eliminacién de las personas con discapacidad, lo
« Suorigen:a) que lleva a considerarlos objetos de
Religioso: compasion, o bien derivado de
representa la entender que la situacion de

manifestacion del discapacidad deviene del pecado,

poder divino como maleficios o malos presagios

castigo o amenaza,

por tanto,

vinculado a la idea

de pecado b)

Social-productivo:

se considera que la

persona con

discapacidad no

tiene nada que

aportar
Centra el problema en Modelo Médicola discapacidad es
el individuo, en sus un problema personal del individuo
deficiencias y siendo considerado una desviacion de
dificultades, por ello lo los parametros fisicos y psiquicos
identifica de acuerdo a considerados normales conforme a
campos de estereotipos culturales
intervencion de una
rehabilitacion: fisico, Modelo integrador:Se entiende
psiquico, sensorial, CcOmo una respuesta avanzada dentro
mediante la del paradigma de la rehabilitacion, y
intervencion médica. que expresa la resistencia natural a la
Los resultados de la  perdida de hegemonia por parte del
rehabilitacion se miden paradigma rehabilitador, que
en el grado de mediante su reformulacion trata de
destrezas funcionales perpetuarse
logradas o recuperadas,
y por la ubicacion del
individuo en un
empleo remunerado
Es el paradigma de la Modelo sociallas causas que
autonomia personal, generan la discapacidad son
centrandose en el preponderantemente sociales,
problema del entorno, expresadas en las limitaciones de la
y no en la deficiencia o sociedad para incluir la perspectiva
falta de destreza del de la discapacidad y hacerla

individuo. inclusiva. Las personas con
Consecuentemente  discapacidad también enriquecen y
centra su campo aportan a la sociedad. Su gran aporte
principal de es haber trasladado la

intervencion e revertir responsabilidad de la falta de

la situacion de integracion de las personas con

dependencia ante los discapacidad.
demas, y afirma que
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ese problema se Modelo de la diversidad funcional
localiza en el entorno, Surge por primera vez en el Foro de

incluyendo en el Vida Independiente de Espafia en
concepto del entorno alenero de 2005. Su denominacion es
propio proceso de un cambio importante por cuanto se

rehabilitacion, pues es afirma desde la positivacion de la
ahi donde a menudo sepropia variedad del ser humano.
genera o se consolida « Elementos:
la dependencia. o Desmedicalizacion de la
discapacidad
0 Superacion de la
confusién entre
autonomia moral y
funcional
o Cambioenla
terminologia
o Ahondar el concepto de
dignidad
0 Inclusion en el debate
bioético.

Elaboracion propia. Fuente: Lidén (2018, pags. 88-5

Es necesario mencionar que la diversidad funcinoaolo ha tenido distintas
concepciones a lo largo de la historia, sino gearismas dependen en gran medida
de los patrones socioculturales que identificaasasbciedades, que gira a través de
su evolucion hacia el desarrollo humano. Hoy ersdimtenta con ahinco establecer
el paradigma de la equiparacion, o lo inclusiveegppermite un cambio de visién, de
ideas y valores respecto a la manera en la queessgb@ a una persona con
diversidad funcional. Todo lo planteado, sirva paaaer mas inclusivo su entorno,
naturalizar las relaciones y los espacios;que tgamsian sentirse integrados a la
sociedad, y no discriminados. No percibidos de$grigto de vista de las barreras
gue integran sus destrezas. Por lo tanto, tieneadarimportancia definir si las
personas con diversidad funcional aportan en laresapdel mismo modo que los
demas trabajadores, si muestran dificultad parptadse a las situaciones que se les

presenta y como lo manejan.
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Las definiciones expuestas llevan a considerardguméro este contexto de la
“diversidad funcional” se agrupan tipos diversos digcapacidad: una condicion
permanente, invariable a lo largo del ciclo de \dddas personas, o algo superable

con el paso del tiempo.

2.1.2.1. Tipos de diversidad

Es fundamental considerar que esta condicion pusete temporal o

permanente, se puede presentar en diferentessiil@le, moderado o severa.

En elnivel leve las personas presentan alguna dificultad pavarlla cabo
actividades de la vida diaria, sin embargo, la geses muy independiente y no
requiere apoyo de terceros y puede superar bametantorno (Rosado & Garcia,

2018). En el nivel leve, la dificultad, como yadi@ es superable.

El nivel moderadp se manifiesta con una imposibilidad consideraizea
realizar la mayoria de las actividades. En estelrse requiere de la ayuda de
terceros para realizar actividades diarias basiGamera con dificultades sélo
algunas barreras del entorno (Rosado & Garcia,)2@s3e nivel es un poco mas
problematico que en nivel leve, la persona con @fitaultad necesita del apoyo de

otras personas.

La discapacidad deivel severaes el nivel mas alto de discapacidad, se
caracteriza por la imposibilidad de realizar adi@édes diarias con mucha dificultad,
requiere ayuda y apoyo incondicional de tercerasopas, y éste no logra superar
las barreras del entorno por si solo (Rosado & i@ag918). Como bien lo sefialan
estos autores citados, en este nivel de discaphcldasevera, se presenta una

dificultad total para llevar a cabo, son las adtndes diarias.

Diversidad motriz o fisica
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Rosado & Garcia (2018), se refiere a que este tpodiscapacidad
imposibilita o impide el desempefio motriz o fisd® la persona con la condicion.

Sefiala que:

La discapacidad motriz, es una desventaja, reselid® una imposibilidad
gue limita o impide el desempefio motor de la persgfiectada. Las causas
muchas veces estan relacionadas a problemas dueargestacion, o a
dificultades en el momento del nacimiento. Tamipgaden ser causadas por
lesion medular en consecuencia de accidentes ¢epmab del organismo. (p.
1)
Asi mismo, Tipan Sanchez (2017) afirma que en agi@o estan
consideradas las personas con paralisis, ya semaie sus extremidades, o con
dificultad de movimiento en cualquier parte delrpae sin control de movimiento, y

que podria ser por causa de accidente, nacimiestdéeomedad.

Para elaborar y desarrollar el tema de este tralmjovestigacion se tomo en
cuenta este contexto; se analizd, ademas, si laesmpespetaba la privacidad de
informacion que conservaba de las personas consdiae funcional que trabajaban

en ésta.

Diversidad visual y auditiva (sensorial)

Segun Rosado & Garcia (2018), la Diversidad visuglicaba una falta de
funcionalidad de uno de los sentidos, generalmantisual o la auditiva, las mismas
que producen en la persona que la padece dificplieal comunicarse en su entorno,

ocasionando una desconexion del medio en que aealé&mn.

Se tomo en cuenta esta definicion y se busco detarsi estas personas con
diversidad visual y auditiva que trabajan parangmesa, sefialada para este trabajo

de investigacion,desarrollaban su trabajo de matwrgpetente y responsable.
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Diversidad intelectual o mental

Rosado & Garcia(2018) indican que este tipo dersidad esta relacionada
con las limitaciones sustanciales en el funcionatoientelectual. Se caracteriza por
un funcionamiento intelectual inferior a la mediage coexiste junto a limitaciones
en dos o mas de las siguientes areas de habilidedaslaptacion: comunicacion,
cuidado propio, vida en el hogar, habilidades d$esjauso de la comunidad,

autodireccion, salud y seguridad, contenidos esemlancionales, ocio y trabajo.

Diversidad psiquica

Esta misma autora, arriba citada, sefiala que &sidad psiquica e relaciona
con los trastornos en el comportamiento adaptapveyisiblemente permanentes,
puede ser provocada por diversos trastornos mentadeno la depresion mayor, la
esquizofrenia, el trastorno bipolar; los trastornde panico, el trastorno
esquizofrenia, esquizomorfo y el sindrome orgariRosado & Garcia, 2018).
Problemas, visiblemente, relacionados con el cotapvento adaptativo de la

persona en sociedad.

Y como quedoé establecido, en relacion a este ctinti la definicion de la
diversidad en el término de lo funcional,tambiée fama de analisis. Eso quiere
decir, que se reviso la inclusion social de losleaqgos con diversidad funcional. En
base a la experiencia de este trabajo de invegilgase puede afirmar que
actualmente las personas con discapacidad soradasren las empresas, situacion
gue antes no ocurria y que ahora, desde ese térsairgarantiza el cumplimiento de

derechos que habian sido vulnerados por procestssaos.

Como siguiente paso, y con el fin de desarrolltg €sabajo de Titulacion, se
procedidé a dar a conocer sobre la inclusion so&ste es un concepto que esta

estrechamente ligado a la equidad y al procesamgmaeramiento de las personas
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con diversidad funcional. Tiene por objetivo el qa@ovechen las oportunidades

que ofrece la sociedad. Es unaforma de permitaceéso a todas las posibilidades
que involucran la realizacion plena de los seresdmos. Implica el disfrute de sus

derechos fundamentales a ser libre, a pensary,sexpioner sus ideas, y sobre todo,
a participar en todas las areas de desarrollo g&é#a Por ser parte y generador de
desarrollo de ese sistema social, se establemé smpleados con diversidad de esta
empresa se sentian libres para participar en lRaodhunitaria o si eran rechazados

por los demas.

La inclusién social ha sido una tendencia que altmante se ha manejado en
los ambitos de los sistemas internacionales degisin de derechos fundamentales
que abarca las posibilidades de que las persana® ©do las que se encuentran en
situacion vulnerable, accedan a los servicios basice aseguren su sano desarrollo.
También, si participa en los asuntos sociales,l & garantiza un nivel de vida
adecuado. Por otro lado, es menester determines giue la empresa fomenta la
participacion de estas personas en diversas aatiegly, ademas, esta respetando sus

beneficios mediante el derecho a un empleo esyatigno.

Asegurar recursos y acceso a la salud, educaditmapajo, una condicion de
vida adecuada, a tener un hogar, a que en ebtardonde habita se le garanticen
las condiciones para que éste pueda manifestadeseshos sin menoscabo de los
demas, y que se sienta aceptado dentro de la eanfinesiefinitiva, que se asegure

su bienestar social.

Organismos Internacionales como la OrganizaciONatg#ones Unidas y toda
Su estructura y sistemas se encargan de propasi@ohdiciones a través del apoyo a

los paises para que estos logren asegurar y gamargstas condiciones a sus
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ciudadanos. De alli que estos, han ampliado esteantias en sus instrumentos

juridicos.

2.1.2.2. Inclusién laboral

Este concepto hace referencia a las posibilidadgsantias que se le brinda a
la persona a acceder a un determinado trabajonportar su condicion social, raza,
color, sexo, nacionalidad; cumplir con los paraogeir requisitos minimos exigidos

por la ley que regula este derecho social coms kel &abajo.

El Ecuador cuenta con un “Manual de buenas pré&ctiaa la inclusion
laboral de personas con discapacidad”, es un dotonmon orientaciones que
permiten mejorar los procesos de inclusion en di@nbaboral de las personas con
discapacidad en todo el territorio ecuatoriano.hDimaterial se encuentra en libre
acceso para descargarlo en una direccion elec&ranie provee el Ministerio de

Trabajo.

En este contexto, la inclusion laboral de persaoasdiscapacidad es un tema
que se ha tratado desde la Organizacion de lasomNaxiUnidas, quien lleva un
seguimiento en el mundo de la cantidad de perstaasial es aproximadamente de
unos mil millones, de las cuales, cerca del 57%rsrientran en paises en via de
desarrollo. Por su parte, el Banco Mundial presentéu informe sobre discapacidad
que cerca del 15% de la poblacion mundial vive g eondicidon, destacando de
ello, que una gran parte de sus pobladores convigen situaciones de

vulnerabilidad(Fundacion Nacional de Discapacitad2318).
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2.1.2.3. Satisfaccién laboral

Este es un tema de gran importancia en el ambiwrdh pues es punto de
preocupacion de los directivosde la empresa doadiewa a cabo este trabajo de
investigacion, debido a que esta variable es faclawve para generar la mayor
produccion a su organizacién. Ya que se trata dactdud, sea esta positiva o
negativa, que la persona manifiestahacia su traBajoellos las condiciones que les
provea el entorno laboral son fundamentales pagaetjirabajador logre sentirse a

gusto y de esta manera maximice su rendimiento.

Hannoun (2011)define a la satisfaccion laboral céendisposicién o actitud
del trabajador frente a sus actividades laborajes, las asume de acuerdo a su
esquema de valores, principios creencias y culRoalo general, los condicionantes
de estas conductas son las necesidades que regjuierieajador en el entorno de su
trabajo. Y las condiciones sociales con las quentaueEn este sentido, las
percepciones que pueda tener el trabajador acerlzaaimpresa, de sus comparieros,
de sus jefes, son los ingredientes principales audorman esa predisposicion o
actitud de satisfaccion.De alli que, existen cergpectos determinados por este
autor que pueden afectar las percepciones del jadhya estas son: las

comparaciones con otros comparieros, los valorasagieristicas entre personas.

Dentro de las condiciones minimas que pueden fagork satisfaccion
laboral este mismo autor Hannoun (2011) asegurasgu@ueden mencionar lo
siguiente: retribucion, condiciones de trabajo,esuigion, acompafiamiento, apoyo
de los jefes, comprension del trabajo, posibilidade crecimiento, superacion,
formacion, mejoria en los ingresos, seguros, umégrvacaciones, celebraciones y

convivencias que estimulen la motivacion, para dal chabria que confirmar si
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dentro de este contexto se esta aplicando alantde la empresa a los empleados

con diversidad funcional.

Por otro lado, en relacion a la motivacion, estecepto se ubica en el ambito
de la piscologia. Posee gran importancia en el tambboral, en virtud de que
orienta las acciones de la persona hacia la reaiizafectiva de las actividades. A
este concepto se lo puede definir como: el conjaietonotivos por los cuales las
personas adoptan un determinado comportamienttefeean hecho. La motivacion
es lo que mueve e impulsa a la persona a realiwadeterminada accién o actividad
lo explica (Naranjo Pereira, 2018). Es importanéstalcar, que en la motivacion
entran en juego varios elementos de tipo psicoematds y bioldgicas. La
motivacion constituye un factor clave, para el tode objetivos y metas en el ambito

laboral.

La motivacién determina el tipo de comportamient@ gpuede asumir una
persona frente a un hecho o situacion, esta sa kdravés del estimulo y de un
conjunto de provisiones externas que logran sasisfaus deseos generando ese tipo
de comportamiento, el cual se manifiesta en eloritie trabajo, en el estado de
animo de la persona y en la actitud que este asBordo tanto,las empresasdeben
promover entornos de motivacion para la realizad@émas actividades diarias de las

personas con diversidad funcional.

Otro de los puntos a tratar, relacionado con laatea de este Trabajo de

Titulacioén, se refiere a los Derechos humanos.

2.1.2.4. Derechos humanos
Los Derechos Humanos se conceden a la personareanelo por el solo

hecho de nacer y existir. Y desde esa concepcg@tganizaciones mundiales han
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orientado sus acciones en funcidon de GarantizarDiesechos Humanos de las
personas, sobre todo el derecho a la vida, y degak la Organizacion de Naciones

Unidas los define como:

Los Derechos Humanos son derechos inherentes a losigeres humanos,
sin distincion alguna de nacionalidad, lugar deideexia, sexo, origen
nacional o étnico, color, religion, lengua, o cuéqg otra condicion. Todos
tenemos los mismos derechos humanos, sin disctmmaalguna. Estos
derechos son interrelacionados, interdependieniediésibles.(ACNUDH,

2018, p. 1)

A través de diversos tratados internacionales se ¢w@ntemplado los
Derechos humanos universales, los principios giaseyaotras fuentes del Derecho
que le conceden un lugar especial en las polijicheectrices de los paises, y obliga
a los mismos a garantizar los mismos a todos sukdanos. En este sentido, los
Derechos humanos brindan a las personas la gam@tf@oteccion. Ademas les
concede libertades esenciales, como expresion sledsas, opiniones, puntos de

vistas, a tener una vida digna, a transitar librémeentre otrosderechos mas.

Los Derechos Humanos a través de la historia,ijgun@os a resaltar que han
marcado una pauta importante para los paises que shacrito acuerdos
internacionales. Uno de estos es la de Viena, iclEinen1993. En esa fecha
importante se orienta a los Estado a la protecd@nios derechos y libertades
esenciales del ser humano. En este sentido loscleseHumanos se consideran
indivisibles, iguales, interdependientes. Son desse@dquiridos, cuyo cumplimiento
es obligatorio; es decir ningin ser humano puedmin@ar a sus derechos
fundamentales.
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En relacion a derechos de los discapacitados,tet darge Victoria(2013) en
su articulo titulado “El modelo social de la disaajplad una cuestion de derechos
humanos”, Espafa, explica como surge ese modeial stec discapacidad. Afirma
que se presenta como un paradigma nuevo respecttcafiue se da a personas con
esta condicion. Sefala que la discapacidad noigi@eapor medio de la religion o la
ciencia, sino que pertenece al ambito social. Rgrandica, se puede decir que el
individuo con discapacidad puede contribuir a leiesstad como lo hace cualquiera
otro ciudadano. En estos casos, son los valorepu$uncionan como basamento de

los Derechos humanos.

La dignidad humana, la igualdad y la libertad dperesion, también cooperan
para que se dé la inclusion social de forma Optnsmbre todo permite afianzar
principios verdaderos como son la accesibilidadensal, la autonomia personal y la

no discriminacion; valores que permiten normariglogo civil y el entorno,

El autor Jorge Victoria(2013) concluye su articuldicando que la
discapacidad corresponde a una construccion sgcia a un carencia de la
sociedad que limite e, incluso, impida la incluside personas con diversidad
funcional. Las personas con diversidad funcioralen en su haber un plan de vida
con igualdad de oportunidades, que son las mismatodbd. Por eso, se hace
necesario que continuamente se verifique si defdrta empresa, esto se cumple o
no. Y si el empleado con diversidad funcional esatisfaccion y aceptacion en el

ambito del trabajo.

2.1.2.5. Derechos laborales
Los derechos laborales son establecidos por lanazon Internacional del

Trabajo (OIT). Como un Derecho fundamental y urggeery de obligatorio
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cumplimiento en los paises, sea cual fuera su cdmdisocial. Son aquellos
Derechos que le conceden al ciudadano las posiiégl de desarrollar cualquier

actividad remunerada, que vaya en funcion de gebaraestar al mismo.

La calidad de vida en el trabajo hace referencimcipalmente a la
satisfaccion de una gama amplia de necesidades : c@naeconocimiento,
motivacion, equilibrio-empleo-familia, estabilidéaboral, seguridad etc.Y, como se
ha venido insistiendo, se debe llevar a cabo clastigeriddicos para comprobar si el
empleado con diversidad funcional de esa empres&ste satisfecho con la forma

como se atienden sus necesidades a las que seefeeacia.

Porque, el trabajo no solo es una actividad ecotetambién representa un
espacio de desenvolvimiento y desarrollo del entllemn diversidad funcional que
le permita adquirir un ingreso remunerado, utilizars habilidades y realizar

aportaciones en beneficio de la sociedad.

2.1.2.6. Derechos a la no discriminacion

La Agencia de las Naciones Unidas para los Derekluwsanos consagra el
Derecho a la No Discriminacion como “un principitartsversal del Derecho
internacional de Derechos Humanos”, y orienta a padses a eliminar la
discriminacion por raza, sexo, condicion sociatio@alidad, asi como todo tipo de

discriminacion a la mujer.

Finalmente, respecto a estas caracteristicas @ss@s necesario aclarar que
las investigaciones sobre la calidad de vida en dosornos laborales se
contextualizan en términos del bienestar y su faat®n, expresados en
evaluaciones subjetivas obtenidas de los trabagadpwalorando las expectativas y

las aspiraciones de los mismos respecto a lasdabgue desempefia. Esto es
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especialmente importante para aquellas personadicersidad funcional del sector
acuicultor. Por otro lado, se debe recordar queddicion de la calidad de vida en el
entorno laboral suele basarse en las percepci@les @¢ondiciones fisicas y sociales
del entorno laboral y las aspiraciones de los jsalomes. También es necesario
acotar que la medicion del enfoque psicosocialadealidad de vida en el entorno
laboral, se realizamedianteauto-reportes laboralesforma verbal y escrita,

expresados en indices de satisfaccion o insatiéfacc

2.3. Referencias conceptuales
Accion SocialEn el sentido mas general del término, se entigodeccion
social la actividad, acto o conducta por el quéacina persona para influir en las

acciones de otra u otras personas.

Agencia de servicio sociaDficina publica o privada donde personas de
Servicio Social ofrece o ayuda a personas, grupoganizaciones y comunidades

con el fin de orientar una gestion.

Ambiente SocialConjunto de hechos sociales, externos al individpe

afectan su comportamiento.

Andlisis de datosProcedimiento mediante el cual se hace un examelicam

de la informacion y antecedentes recopilados paxa®racion e interpretacion.

Andlisis socialHace referencia al examen de un individuo, grupo,
organizacion o comunidad para establecer estudioslss, sobre la base de una

metodologia previamente establecida, con otrasasstke |la vida cotidiana.

BienestarEstado de la persona que goza de buena salud yisiental, lo

que le proporciona un sentimiento de satisfaccitranquilidad.
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Bienestar socialGrado en el cual una determinada sociedad, comainida
sector social, grupo o familia, satisface las ndeeles humanas fundamentales. En
ese sentido va acorde con el desarrollo econdmiacial que incide en la calidad

de vida.

Calidad de vida: Este término se aproxima a un modelo de socieddd e
que se da prioridad a la satisfaccion de las nd@ges humanas ante las exigencias
de una economia floreciente. Esta es sinonimo dmebiar, esencialmente

cualitativo.

Cambio Social: Transformacion, diferencia o alteracion observable largo
del tiempo, amplia y permanente, no necesariameptersible, de las propiedades,
el estado o la estructura de una determinada satiedde las relaciones que se dan
entre los macro sistemas que la conforman ya séa esfera econdmica, politica,
cultural, o en una o mas instituciones de las Vadas a éstas. Generalmente estos
cambios tienen relacién con transformaciones pa#arde los sistemas culturales o

socioculturales.

Caracter socialConjunto de rasgos y cualidades compartidos poragoria
de los miembros de una sociedad, como consecudad@a influencia formativa y

del proceso de socializacion.
Casa Ocasion, situacion o conjunto de circunstancias.

Cohesion sociaEs la unidon de personas en un grupo, caracterjzadgener
grandes motivaciones en la pertenencia a éstdaParticipacion en fines comunes,
la aceptacion de iguales objetivos, la identifiacton este, la satisfaccién y la

defensa del grupo.
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Concertacion: Es la capacidad del ser humano de llegar a acyandasolo
entre individuos sino también entre grupos de wmaunidad, o distintas entidades.
Es una negociacion donde los conflictos son expagsor eso resulta importante

contar con amplios canales de participacion dentioara

Conciencia critica: Reconocimiento de las necesidades propias de la
comunidad a la que se pertenece, va acompafadaed&ucturacion de las acciones

y vinculos que permitan resolver esas necesidades.

Conflicto:Un conflicto es una situacion que implica un praide una
dificultad y es capaz de suscitar posteriores atdreientos, generalmente, entre dos
partes contrarias, ademas, puede involucrar a ,ot@gos intereses, valores y

pensamientos conservan posiciones absolutameimaldsy contrapuestas.

Conjetura: Se entiende como conjetura, al juicio: moral, ébcmatematico

que se forma alguien de las cosas 0 sucesos ymsewrlicios u observaciones.

Contractual: Esta palabraprocedente del contrato o deriva de 8gjnifica

del contrato o relativo a él, convenido, estipulddatado, pactado, establecido; etc.

Crisis social: Es una situaciénde desafio y enjuiciamiento queeastraictura
social se plantea en su normal desarrollo ya seauna categoria oalgun tipo de
problemas. Esta situacionno puede resolverse sinsformar a la sociedad

involucrada, por lo cual se debe decidir qué cartonaar.

Criterio: Caracter o propiedad de una persona que le peforiteular un

juicio de valor sobre ella.

Defensa: Conducta orientada a alejar o colocar obstaculestdr a una
accion. Es una fuerza instintiva fundamental pardep enfrentarse con el mundo

exterior, la cual se genera en respuesta a unetagmenaza.
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Democracia participativa:Esaquella que exige la intervencion de las
personas Yy las asociaciones en los poderes sqdiaiids publicos como privados.
Sirve para ejercer de manera cotidiana y progresivaayor control en los procesos
y eventos en donde se toman decisiones. Tambiée giara incrementar la
capacidad de disposicion de bienes materiales iyitagfes desde lo micro hasta lo

macro, o de lo local a lo nacional.

DeontoldgicoTratado de deberes y principios éticos, en espéasalque
afectan a cada profesion. La deontologia marcalifigaciones morales que cada

persona tiene que cumplir en su trabajo o funcién.

DependenciaEn términos generales, dependencia, hace referencim
estado o situacion de subordinacion, sometimiergojecion o inferioridad

jerarquica.

Derechos humanosConjunto de derechos fundamentales que cada hpmbre
mujer, nifio y nifia posee por el solo hecho de pecer a la especie humana, por su
propia naturaleza y dignidad. Le son inherentemkeinables y lejos de nacer de una

concesion de la sociedad politica, han de segtar consagrados y garantizados.

Desajuste social: Significa apartarse del ajuste social, o concestaci
realizada entre personas, grupos, elementos y egoeplulturales, que se convierten

en problema social, por el grado deinsatisfaccioaldipo de relaciones existentes.

Desarrollo humano: Proceso multidimensional que incluye el mejoranaent
de un conjunto interrelacionado de dimensionesofigicas, sociales, culturales y
familiares, las cuales deben tener como caradtexi¢h integridad, adaptacion,
potencialidad y continuidad, donde el ser bioléggeoconstituye en el ser social y

cultural de acuerdo a su sentido y tiempo histdrico
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Desarrollo socialSe conoce como Desarrollo social al despliegueade |
fuerzas productivas de un pais o region, para floglraabastecimiento de los
elementos materiales visibles, como también elsacaebienes culturales y servicios
de toda indole, para la sociedad. Estan dentrandeto politico-social, para que
garanticenla igualdad de oportunidades a todosngermbros y que les permita, a su
vez, participar en las decisiones politicas y ewligfrute del bienestar material y

cultural que todos en comun han creado.

Educacion comunitaria: Se enfatiza en las actividades comunes, la
asociacion para realizar los trabajos y las tarkeaspmpenetracion de criterios y
valores; especialmente una orientacion comun deida. La finalidad de la
Educacion comunitaria es que el sujetodesenvuelyessonalidad al maximo, en el
seno de una comunidad racional a la que sirveendoi en cuenta la sociedad

especifica a la que pertenece.

Ejercicio profesional: Significa la suma de funciones, acciones vy
representaciones desarrolladas en diferentes aéteamtervencion, donde la

profesion se inscribe como practica de la dinarsocaal.

Fendmeno socialAbarca a los elementos o hechos que en la reaulzdl,
se hacen patentes por si mismos y que son objetobsttrvacion o de experiencia.
De ordinario, los soci6logos emplean indistintaraelats expresiones “fenémeno

social” o “hecho social”
Fiabilidad: Confianza o seguridad que proporciona alguien 0.alg

Formacion profesionalPeriodo de estudios universitarios, en el cual un
sujeto se forma y capacita en una practica socrdbrdgeterminada para el dominio

de un campo especifico de conocimiento en un espaaistitucion profesional.
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Grupo Social:Se entiende por grupo social, a la existencia de aonas
personas que se hallan en interaccion duranteniodpey que tienen una actividad u
objetivo comun. Se desenvuelven dentro del maraoettos valores compartidos, y
con una conciencia de pertenencia suficiente coana gespertar la identificacion

COMo grupo.
Hegemonia Supremacia que un estado o pueblo ejerce saioe ot

IdeologiaiEs etonjunto de ideas fundamentalesque caracteriza el
pensamiento de unapersona, una colectividad o poneaé También se trata de

ladoctrina filoséfica centrada en el estudio dejem de las ideas

Justicia SocialExpresion un tanto impresa, pero ampliamente daddg
designa, en general, la aspiracion de creer ernégimen social de equidad para
todos los ciudadanos, sin desigualdades e injasticbe utiliza, ademas, para
referenciar a un conjunto de propuestas politieapattido y Movimientos sociales,
que tienen por objeto proveer bienestar, segurydadien a todos los miembros de

una sociedad, sobre la base de una igualdad dehderg obligaciones.

Librecambismo:Doctrina econOmica, opuesta al proteccionismo, que
defiende la libre circulacion de mercancias entséados, la desaparicion de las

aduanas y la intervencion del Estado en el comarteonacional.

Linea de accién Conjunto de actividades o programas afines quoéearte un
plan general. La finalidad esta dada por la confiiee que tienen varios programas

hacia el cumplimiento de uno de los objetivos delan.

Mediacién:Acto o proceso de intervencion aplicado usualmehtareglo de
una diferencia; la interposicion de una personargar® entre otros dos para

armonizarlos o reconciliarlos sin el empleo de gares directas o indirectas.
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ParadigmaEn el ambitocientifico,religiosou otro contextagpimologico, el
términoparadigmapuede indicar el concepto deesqi@mealde organizacion, y ser

utilizado como sinénimo demarco tedérico, oconjuetedrias.

Realidad social: Cualidad propia de los fenbmenos que reconocemo® co
independientes de la propia voluntad y puede seerghda en personas, grupos,

sociedades e instituciones.

Recursos: Medios disponibles para realizar una accién, bienesedios de
subsistencia. En planificacion, disponibilidadesnhoas, financieras, materiales,

técnicas institucionales y sociales con que setaymara realizar el plan.

ReeducacionAccion pedagdgica que tiene como finalidad dedarrciertas
actitudes y aptitudes del individuo, de acuerdo@syaradigmas establecidos por la
sociedad, lo que implica empezar a hacer desaprggadmones de conducta mal
encausados o perdidos y que generalmente tieneveguen relaciones que generan

problemas sociales.

Sindicato: Asociacion detrabajadmsgue se constituye para defender los
intereses sociales, economicos y profesionalesulddos a la actividad laboral de
sus integrantes.Se trata deorganizacionesdem@sdjite se encargan de negociar

las condiciones de contratacion con los empleadores

SistemaConjunto de elementos diversos que dependen reeipente los
unos de los otros, de manera que forman un todanado. Una pluralidad de
elementos que hacen un todo orgénico, en estelges#i habla de sistema solar, o

social etc.

Tension social Se dice de un estado en el seno de una societdacihada

en la cual una especie de carga emocional se moente diversas fuerzas y
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sectores que tienen intereses contrapuestos respecin problema, objetivo o

situacion.

TeocentrismoEsla doctrina segun la cualDioses el centro deleéisy, todo
fue creado por El, es dirigido por El y no existieguna razén mas que el deseo de

Dios sobre la voluntad humana.

Visita domiciliaria: En servicio social significa aquella visita quemple el
Asistente social a un hogar, tratando de tomaractmidirecto con la persona o /y su
familia, en el lugar donde vive, con fines de inigggion o tratamiento, ayuda o

asesoria.

Visitador social: Expresion tradicional hoy fuera de uso, con l& ge
designa al profesional o a la persona que reatiza$ de asistencia social. Fue

reemplazada por Asistente Social.

Zona de deteriora en sociologia urbana se utiliza esta expresioma pa
designar un area urbana cuya utilizacion o apram@nto es menos valioso que su

destino final.

Zona de influencia expresion utilizada en politica internacional,rgpa
designar el grupo de naciones sobre las cualesegpeesion una gran potencia y en

las cuales tiene interés.

2.4. Referencias Normativas
En el Ecuador existen leyes vigentes que protedes lgrindan garantias a las
personas con diversidad funcional, a la par haytuegones de toda indole que velan

por los derechos y dignidad de estas personas.
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2.4.1. Constitucion del Ecuador

En la Constitucion del 2008 se contempla como @gupe Atencion
Prioritaria a las personas con discapacidad y ¢gpasterechos laborales y permite al
Estado politicas de discriminacion positiva y oframa especial proteccion a las
personas con condicion de doble vulnerabilidad,osesgrupos han sido

tradicionalmente excluidos.

El Art. 11 numeral 2 establece que todas las passsan iguales y gozaran de
los mismosderechos y oportunidades, sin hacer nitiga de distincion por razones
de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, idettata género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacigolitica, pasado judicial, condicion
socio economica, condicidn migratoria, entre otr&m caso toda forma de
discriminacion, la ley sancionara toda forma derthsinacion y el Estado adoptara
medidas de accion afirmativa que promuevan la dashteal a favor de los titulares

de derechos que se encuentren en situacion deudieisid (CRE, 2008, art. 11).

En el Art. 16 numeral 4 hace referencia que todaspkrsonas, en forma
individual o colectiva, tienen derecho a:"El accgsoiso de todas las formas de
comunicacion visual, auditiva, sensorial y a otgae permitan la inclusion de

personas con discapacidad” (CRE, 2@08,16).

Dentro de la Constitucion responde al tema de tigason en el Art. 35 que
indica:
Las personas adultas mayores, nifias, niflos y adolEes, mujeres

embarazadas, personas con discapacidad, persamadapr de libertad y

quienes adolezcan de enfermedades catastroficas altal complejidad,
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recibiran atencion prioritaria y especializada @s &mbitos publico y

privado. La misma atencion prioritaria recibiras [gersonas en situacion de

riesgo, las victimas de violencia domeéstica y skxoaltrato infantil,

desastres naturales o antropogénicos. El Estadtapiieespecial proteccion a

las personas en condicion de doble vulnerabili(@BRE, 2008art. 35)

En relacion a lo mencionado, en el Art. 35 se haferencia a que toda
persona con discapacidad tiene derecho a la atepdidritaria y especializada esto

puede ser en el ambito publico o privado; sin ningoo de distincion.

El Art. 47 de la Constitucion de la Republica delu&dor indica que: “El
Estado garantizara politicas de prevencion de lasapacidades y, de manera
conjunta con la sociedad y la familia, procuraréedmiparacion de oportunidades

para las personas con discapacidad y su integraomal” (CRE, 2008art. 47).

En este articulo que se puede ubicar en el nurhe&d crea como uno de los
derechos de las personas con discapacidad el podeder a un trabajo que ayude
desarrollo de sus capacidades y que este se d@osturddad de igualdad(CRE,

2008).

En el Art. 48 sefiala que el Estado sera responsébléa ejecucion de
programas y planes de caracter publico y privado ladfinalidad de fomentar la
participacion de las personas con discapacida@. &ticulo se ha estimado dentro
de la presente investigacion, debido a que habfamdeipacion econdmicalo que se
relaciona en la actividad laboral y es uno de lesas centrales de la

investigacion(CRE, 2008).

En base a la calidad de vida de las personas socapdicidad es importante

tener claro lo que sefiala en el Articulo 49:
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Las personas y las familias que cuiden a persoaasdiscapacidad que
requieran atencion permanente seran cubiertas gop@eburidad Social y
recibiran capacitacion periodica para mejorar ladad de la atencion (CRE,

2008,art. 49).

Del mismo modo uno de los articulos que conciersetimente con el
cumplimiento de los derechos de las personas cmapkcidad, en torno al acceso

labora, es el articulo 330, que sefala:

Se garantizara la insercion y accesibilidad en légh de condiciones al
trabajo remunerado de las personas con discapackladEstado y los
empleadores implementaran servicios sociales y yielaa especial para
facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la teraracion del trabajador con
discapacidad por cualquier circunstancia relatiga aondicion. (CRE, 2008,

art. 330)

Se ha considerado este articulo dentro del refereotmativo porque el
Estado garantiza la inclusion al trabajo de las@®as con discapacidad, en todas las
modalidades y permite que formen parte de una @@adn ya sea publica o
privada dando a mostrar que todas las personasntiErs mismos derechos por
cualquiera que sea su diversidad en lo fisicoabisatre otros, y esto podria mejorar

en su calidad de vida en el entorno familiar, doclaboral.

2.4.2. Cédigo del Trabajo

El Cddigo del Trabajo es uno de los cuerpos legglescontribuye también y

respalda la inclusion de las personas con disca@aci
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El articulo 42 numeral 33 del Cédigo del Trabajtedmina que el empleador
publico o privado, que cuente con un niamero mindlmoveinticinco trabajadores,
esta obligado a contratar, al menos, a una personadiscapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relaoid sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales, obseda@se los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad. El porcentigecontratacion debera ir
aumentando cada afo hasta llegar al 4% que spoiceintaje que se aplicara en los

siguientes afios(CT, 2004&t. 42).

Con respecto a la igualdad de remuneracion, ertiell 79 del Cdadigo del
Trabajo, se expresa que a igual trabajo esto qgmnele a igual remuneracion sin

distincidn a las personas con discapacidad.
2.4.3. Ley Organica de Discapacidades

La ley Organica de Discapacidades ampara a todaspégisonas con
discapacidad y garantiza el cumplimiento de losd®rs de este grupo con la
finalidad de eliminar todo acto de discriminaciéasji promover la participacion de

la sociedad para lograr su calidad de vida dergr@mhbito laboral.

El Articulo 45 hace mencion el derecho al trabajietando que toda persona
con discapacidad, tiene derecho a acceder a untopws trabajo con una
remuneracion que vaya en relacion a sus funcionesoediciones de igualdad
incluyendo los procedimientos y demas condiciongabdecidas en los sectores

publico y privado (LOD, 2012).

El articulo 47tiene relacion al tema de inclusi@bdral determinado el
porcentaje de trabajadores con discapacidad que deb contratados en las

organizaciones publicas o privadas, haciendo mefeaeque “La, o el empleador
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publico, o privado, que cuente con un numero minide veinticinco (25)

trabajadores esta obligado a contratar, un minieacuhtro por ciento (4%) de
personas con discapacidad” (LOD, 2012). Las labar&ss que sean incorporados
deberan responder y estar de acorde a las coneicipoonocimientos individuales
en el desempeiio de sus labores garantizandocldtedlitario, la seguridad integral

y calidad de vida de la persona.

En cierto sentido refiere que en caso de que laresapbrinde servicios
adicionales a sus empleados/as con discapacidanl tcasporte, estos deberian tener
y brindar las respectivas facilidades para que gudthcer uso de estos, es decir,

deberian tener el adecuado acceso para su traaxspart

En otros términos, en el articulo 48 de la Ley @Qigg de Discapacidades
serian “Las y los parientes hasta cuarto grado atsanguinidad y segundo de
afinidad, cényuge, pareja en union de hecho, reptaste legal o las personas que
tengan bajo su responsabilidad y/o cuidado a ursope con discapacidad severa”
(LOD, 2012, art. 48), estas personas podrian ser parte tandgiéporcentaje de

inclusion establecido.

En el articulo 50, que hace mencion a los mecarssesiablecidos de
seleccion de empleo, indica que: “las institucion@licas y privadas estan
obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismosekdecion de empleo, para
facilitar la participacion de las personas conafiscidad, procurando la equidad de

género y diversidad de discapacidad” (LOD, 2@t2,50).

Este articulo hace énfasis en que las personaslisoapacidad deberian de
tener dentro de las empresas, ya sean publicasanas, la oportunidad de empleo a

la diversidad de discapacidad brindandoles adeacnesinecesarias para obtener de
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esto una satisfaccion laboral mirando siempre hézisgequidad, el respeto y

aceptacion a sus condiciones individuales.

Las personas con discapacidad en relacibn a estacdataran con
oportunidades que les facilite ejercer sus deredoosierto es que el articulo 50
manifiesta que deberian de contar con estabilidhadral, de lo contrario tendrian
que ser indemnizados con un valor equivalente eatieo (18) meses de la mejor
remuneracion, adicionalmente de la indemnizacidalleorrespondiente (LOD,

2012).

Todos los articulos de la Ley Orgéanica de Discajzaigs que tienen relacion
con esta investigacion han sido sefalados porevarecia y relacion al tema de este
trabajo porque permiten comprender los derechostigne toda persona en una
organizacion con diversidad funcional, y los queébetan cumplirse ya que

contribuyen con los factores de una calidad de erdal ambito del trabajo.

2.4.4 Reglamento de la Ley Orgéanica de Discapacidesl

El reglamento de la Ley Organica de Discapacidadeslas directrices o
reglas establecidas para la ejecucion de dicheelel referente normativo de este
trabajo se hard mencion a los articulos de estamegto sefialados en la ley que

rige.

En el articulo 12 se menciona a la inclusion laleoiadica que, para
garantizar el cumplimiento de la misma, la autatidacargada sera responsable de
vigilar que en el sector publico y privado se cuangbn el porcentaje de inclusion
establecido para las personas con discapacidagk gmcaso que no se cumpla sera

responsable de determinar y ejecutar sancionesgiRegto LOD, 2017).
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El articulo mencionado, el 12, es el que indicgpaicentaje de inclusion
laboral para el sector privado, el cual sera catbuly aplicado en base al total de
trabajadores. Hara excepcion en aquellos casos @aydratos no sean de naturaleza
estable o permanente. Yque, en el sector publerd, calculado en base al nimero
de los servidores y obreros que tengan nombramientontrato de caracter

permanente y estable (Reglamento LOD, 2017).

Este reglamento es uno de los cuerpos legalesaraatga el cumplimiento
de los derechos de las personas con diversidadohaicincluyendo el derecho al

trabajo.

2.4.5 Convencion Interamericana para la eliminaciorde todas las formas

de discriminacion contra las personas con discapatad.

Esta Convencion sefiala aspectos generales sobigcépacidad. El articulo
1 se refiere el significado de la palabra discaj@tique es la siguiente: “deficiencia
fisica, mental o sensorial, ya sea de naturalemagreente o temporal, que limita la
capacidad de ejercer una 0 mas actividades esendalla vida diaria, que puede ser

causada o agravada por el entorno econémico yY’5@@IBA, 2004).

El articulo 2 menciona que se pretende eliminap tcto de discriminacion.
Este articulo se puede interpretar de manera i#li©sea, se busca eliminar la
discriminacion y la insercion en la sociedad desolds ciudadanos y que uno de los
caminos puede ser a través del mercado laborajupatste es uno de los factores

determinantes de la calidad de vida; tema de egéstigacion.
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2.5. Referencias Estratégicos

De acuerdo al informe que publicéla Organizaciderimcional del Trabajo,
titulado Estrategia y plan de accion para la inélusle la discapacidad 2014-2017
Ginebra(2015), se puede decir que esta publicagdealiza con el fin de crear una
estrategia que vaya de la mano con el plan deracgié dirige los esfuerzos de la

OIT, con el proposito de incluir a las personas aisnapacidad.

Estas referencias estratégicas toman en considerdodos los ambitos
posibles, asi como a las distintas practicas queaéean internamente. Todas se
basan en las conclusiones que arroj6 la reforma q@sircolaborar de forma clara y
eficaz con estas reformas, y de acuerdo a lo queclasion de la discapacidad
sefiala. Cuenta con un amplio concepto para promogarantizar la participacion
de la diversidad de personas con discapacidad edueacion, por ello es vital la
formacion y la capacitacién en el empleo, y en $dds campos sociales, con el fin
de brindar el apoyo necesario para, de este medhzar los ajustes pertinentes para

que todas las personas tengan una participaciivaggplena.

2.5.1. Convencion Interamericana para la Eliminacid de todas las

Formas de Discriminacién contra las Personas con Siapacidad

Los objetivos de la presente Convencidon son lagoraén y eliminacion de
todas las formas de discriminacién contra las pars@on discapacidad y propiciar

su plena integracion en la sociedad.

Adoptar las medidas de caracter legislativo, sp@dlcativo, laboral o de

cualquier otra indole, necesarias para eliminalidariminacion contra las personas
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con discapacidad y propiciar su plena integracidtaesociedad, incluidas las que se

enumeran a continuacion, sin que la lista seaitaxat

a) Medidas para eliminar progresivamente la disoaeion y promover la
integracion por parte de las autoridades guberntaesny/o entidades privadas en la
prestacion o suministro de bienes, servicios, lasianes, programas y actividades,
tales como el empleo, el transporte, las comurocas, la vivienda, la recreacion, la
educacion, el deporte, el acceso a la justicia sy dervicios policiales, y las

actividades politicas y de administracion;

b) Medidas para que los edificios, vehiculos ealasiones que se construyan
o fabriquen en sus territorios respectivos faciliée transporte, la comunicacion y el

acceso para las personas con discapacidad;

c) Medidas para eliminar, en lo posible, los ohdt# arquitectonicos, de
transporte y comunicaciones que existan, con Hidiad de facilitar el acceso y uso

para las personas con discapacidad.

d) Medidas para asegurar que las personas encardadaplicar la presente
Convencion y la legislacion interna sobre esta nagteestén capacitados para

hacerlo.
2. Trabajar prioritariamente en las siguientessarea
a) La prevencion de todas las formas de discapagidavenibles

b) La deteccibn temprana e intervencion, trataroienmtehabilitacion,
educacion, formacion ocupacional y el suministree®icios globales para asegurar
un nivel 6ptimo de independencia y de calidad di#awvpara las personas con

discapacidad
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c) Sensibilizar a la poblacién, a través de campaia educacion
encaminadas a eliminar prejuicios, estereotipasas@ctitudes que atentan contra el
derecho de las personas a ser iguales, propicidadesta forma el respeto y la

convivencia con las personas con discapacidad.

2.5.2. Convencion sobre los Derechos de las Perseran Discapacidad

Propésito — La Convencidn pretende alcanzar urtisbjeoncreto: promover,
proteger y asegurar el goce pleno y en condicidedgualdad de todos los derechos
humanos y libertades fundamentales para todasdesomas con discapacidad, y
promover el respeto de su dignidad inherente. dlanse busca garantizar que los
Estados Partes promuevan el ejercicio del derethealaajo y adoptar medidas
pertinentes, entre otras cosas, para promover gleenen el sector privado y velar
para que se realicen ajustes razonables en el diegaabajo.Asi como un nivel de
vida adecuado y proteccion social, por lo que Istad@os Partes deben asegurar que
las personas con discapacidad y sus familias teaga@so a alimentos, vivienda,
vestido y agua potable; que las personas con dischu tengan acceso en
condiciones de igualdad a la red publica de pradacsocial; es decir, a vivienda
publica, beneficios de jubilacion, programas deguo@ion social y de reduccion de
la pobreza, y que las personas con discapacidadsyfamilias que vivan en
situaciones de pobreza tengan acceso a la asst@gicEstado para sufragar gastos

relacionados con su discapacidad.
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2.5.3. Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021- Todaa Vida

El Plan Toda una Vida es el instrumento que enceiaffor promovera la
solidaridad y el respeto a la diversidad. Este pidita que la sociedad ecuatoriana
protegera, promovera y aprovechara en una mansiensable su patrimonio natural
y cultural. Se estimulara el empoderamiento ciudadéa identidad nacional y las
identidades diversas, junto con sus respectivogeptos de vida, bajo la garantia de
que todos y todas tenemos los mismos derechos pandentemente del sexo,
orientacion sexual, identidad de género, edadeonmcional o étnico, discapacidad,

estado de salud u otra distincion que deje lugadéscriminacion.

Plantea acciones para la reafirmacion y ejercitém@ de derechos de los
nifos, nifas, adolescentes, jovenes y adultos regaypersonas con discapacidad y
sus familias; asi como de los pueblos y nacionddéidaindigenas, del pueblo
afroecuatoriano y del pueblo montubio, de persdeabianas, gay, bisexuales,
transexuales, travestis, transgénero, intersexyalésGBTTTIQ), de las personas
privadas de su libertad y de las poblaciones eadiin de movilidad humana y sus

familias, entre otros.
El documento procura:

1) Generar politicas integrales y metas que pennitanitorear el cierre de
brechas vy el ejercicio pleno de los derechos —digado como un reto a superar la
incorporacion de la ciudadania en el seguimientevgluacion de las politicas

publicas.

2) Definir herramientas que permitan la planifiéecy gestion territorial con

una asignacion adecuada de recursos.
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3) Definir lineamientos que orienten el gasto pelly la inversion de
recursos, asi como la coordinacion del Sistema ddati Descentralizado de

Planificacion Participativa con el Sistema NaciaaFinanzas Publicas.

4) Desarrollar un sistema nacional de informaciue glé cuenta de la
diversidad poblacional y territorial del pais, d@podo oportuna y pertinentemente

con fuentes estadisticas y registros administraipara la toma de decisiones.

2.5.4. Agenda Nacional del Discapacidades

Esta agenda surge en el marco del Consejo Nacparal la Igualdad de
Discapacidades como un instrumento politico, pabkn materia de discapacidades
del Gobierno Nacional. La Agenda tiene como based&rechos consagrados en la
Constitucion de la Republica y el Plan Nacional &od Vida, como los principales
instrumentos que guian el reconocimiento, gargngieomocion de los derechos. La
Agenda considera también los elementos de la Caitwesobre los Derechos de la
Personas con Discapacidad y La Convencion Intereamer para la Eliminacion de

Todas las Formas de Discriminacion contra las Passoon Discapacidad.

Esta Agenda se constituye como un referente parnagétuciones publicas y
privadas para el disefio de politicas inclusivas eofoque de igualdad desde el
punto de vista de la diversidad funcional, lo qaenpte plantearla como un referente
para reivindicar los derechos individuales de lass@nas con discapacidad y sus

familias.

De ahi que, la Agenda Nacional para la Igualdafideapacidades 2017 —
2021 se constituye en un instrumento técnico quegeslas politicas publicas

de discapacidades para orientar y promover su mgiéacion, como una
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respuesta de los sectores publico y privado paateleion de las necesidades
y requerimientos de las personas con discapacidadsyfamilias, en un

marco de respeto y exigibilidad de sus derechadslA2017, p. 10).

Ambitos y sectores como sensibilizacion; participac prevencion; salud;
educacion; trabajo; accesibilidad; turismo, cultudeporte, arte y recreacion;
proteccion y seguridad social; legislacion y juatiauna vida libre de violencia;
politica publica y rendicion de cuentas; son cagrsidos ambitos y sectores en los
que se realizara la intervencion de politica pabliSiendo los ejes principales de
accion:

* Prevencion de discapacidades y Salud

» Educacion y Formacion a lo largo de la vida

* Proteccion Integral y Seguridad Social

» Accesibilidad, Movilidad y Vivienda

* Acceso a la Justicia y Vida libre de Violencia

* Trabajo y Empleo

* Acceso a la informacion, Desarrollo Tecnolégicomeolvacion
* Fomento a la Participacion

» Situaciones de Riesgo, y Emergencias Humanitarias
» Turismo Accesible, Arte, Cultura y Deporte

» Sensibilizacion y Toma de Conciencia

* Comunicacion Incluyente
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Capitulo III.

Disefio Metodoldgico de la Investigacion.

3.1. Enfoque de investigacién

La presente investigacion es de tipo mixto, delidque se buscdé combinar
elementos de las investigaciones en ciencias ssailsde el paradigma cuantitativo
y el cualitativo.Desde el punto de vista cuaniitatiel estudio se enfocé en conocer
las caracteristicas objetivas de los empleados divarsidad funcional y las
condiciones materiales en que estaban suscritafusci®enes dentro de la empresa

privada del sector acuicola.

Por otro lado, se incluyd también técnicas de itiasion cualitativas, con el
fin de comprender el mundo subjetivo de las persoga que son técnicas que
permiten captardicha subjetividad. Toma en cuesdapkrcepciones que tienen las
personas con diversidad funcional sobre las retasidaborales, el ambiente laboral,
la comunicacion laboral; en otras palabras, de msiaera se buscé comprender la
cotidianidad de los empleados con diversidad furadialesde un punto de vista

subjetivo.

Partiendo del enfoque mixto se procuréentendermdbiente laboral y la
realidad de la vida del grupo antes referido, yed&a formareflexionar sobre las
condiciones macro-sociales, las exclusiones sacialanequidades laborales de

personas con diversidad funcional de la empresa.
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3.2. Tipo de investigacién

El tipo de investigacion es descriptivo ya que $é&tnicas que: “buscan
especificar las propiedades, caracteristicas yadsepersonas, grupos, procesos,
objetos o cualquier otro fenOmeno que se sometan aanalisis” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 85).Este tipo decjgcion permite preguntar, al

trabajador, por caracteristicas y significadoslgusportan a su ambiente de trabajo.

3.3. Nivel de investigaciéon

La naturaleza del estudio presentado tiene conaafuento la descripcion de
las condiciones laborales de personas con diverdigacional, por o que no se
presenta la modificacion de las variables planteaidécialmente. Los autores

Hernadndez, Fernandez, &Baptista (2014) afirman que:

Los estudios descriptivos buscan especificar la®pipdades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, gruposyunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta andlisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informaciémaeera independiente
0 conjunta sobre los conceptos o las variables gua se refieren, esto es, su

objetivo no es indicar como se relacionan éstalQ)p.

Lo vertido por estos autores explica que el nivel ld investigacion
descriptiva permite observar y puntualizar elementdaves de la situacion
planteada, y que para ello emplea elementos déecetdn de datos propios de las

investigaciones cuantitativas y cualitativas.
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3.4. Método de investigacion

En sus estudios, los investigadores Hernandezahrdez, & Baptista (2014)
afirman que la Metodologia de la investigacion aocuenta con dos métodos
importantes. Por una parte tiene al Método Empiutalitico, para la parte
cuantitativa y,por el otro, al Hermenéutico, paxgérte cualitativa. Gracias a esas
dos metodologias de investigacion es posible camlprdas situaciones o hechos de
forma que se obtengacomo resultado un analisieegnetacion a partir de lo que se

conoce del hecho investigado.

Este enfoque mixto, responde a la virtud de estddiaina parte, desde la
l6gica inductivo-deductiva, desde lo conceptuab ampirico, y de otra desde lo

empirico a lo conceptual, l6gica deductiva-induetiv

3.5. Universo, Muestra y muestreo

3.5.1. Universo

El universo corresponde a los empleados con ddemisfuncional de la
empresa privada del sector acuicultor de la ciutadsuayaquil, representados en
cincuentainueve colaboradores. Se escogid esteersnivdebido a que éste

corresponde al grupo de estudio al que se dirigeimgestigacion.

Tabla 2.

Universo poblacional
Areas Frecuencia Porcentaje
DDHH 2 3%
Cabimplant 14 24%
Calidad 1 2%
Céamara 1 2%
Camaronera 1 2%
Control de Gestiéon 1 2%
Descabezado 3 5%
Empaque 1 2%
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Exportacion 1 2%
Limpieza 5 8%
Logistica 1 2%
Pelado 6 10%
Proceso 19 32%
Recepcion 1 2%
Servicios Generales 2 3%
Total 59 100%

Elaboracion propia

3.5.2. Muestra

La muestra corresponde al: “numero relativamentgu@@o de unidades
estadisticas elementales del universo o poblac{étgrnandez, 2011, p. 9). La
muestra de esta investigacion corresponde a caarigeh colaboradores con algun
tipo de discapacidada quienes de selecciond eadvide la aplicacion de ciertos

criterios que se detallan en el literal3.5.3.

3.5.3. Muestreo

Se denomina muestreo al procedimiento que se d@ado para conseguir las
muestras dentro del universo de la investigacidntig® de muestreo de esta
investigacion corresponde al muestreo por converdean el que, como lo explica el
investigador Hernandez (2011), el muestreo es:ssé@ccion de elementos de la
muestra entre los que estan mas disponibles oegudian mas convenientes para el
investigador’(Hernandez, 2011, p. 21ara desarrollar este trabajo y para la
seleccion de la muestra de tomden consideracionsigsientes criterios de

investigacion:
« Area de trabajo
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* Tipo de discapacidad

e Operativos y administrativos
e Mujeres y hombres

* Edad

» Porcentaje de discapacidad

* Tipo de cargo

3.5.4. Categorias y Variables de estudio

Con el proposito de indagar el objeto de conocitoiese identificaron las
categorias teoricas que orientaron la constructédmica y metodolégica de la
investigacion. Desde estas cualidades se elabar@aiaz de operacionalizacion de

categorias que sustentan el modelo de trabajordpacajecutado. (Ver anexo: N21)

Las categorias que se definieron fueron:

Tabla 3.
Operacionalizacion de categorias de la investigacio

CATEGORIA SUBCATEGORIA

Caracteristicas Datos de Identificacion

Calidad de vida Bienestar Emocional

Relaciones Interpersonales
Bienestar Material
Desarrollo Personal
Bienestar Fisico
Autodeterminacion
Inclusion Social

Derechos

Calidad de vida Condiciones Laborales
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laboral Oportunidades de Desarrollo profesional y personal
Beneficios Sociales

Satisfacciéon Laboral

Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

3.6. Formas de recoleccion de la informacién (téaas)

Las técnicas utilizadas para recoger informacionirderés cuantitativo,
relacionados con el fin de este trabajo de invasiiy y para caracterizar al personal
en su puesto de trabajo y a los empleados consttiaer funcional, como para
levantar informacion sobre las percepciones frente calidad de vida, calidad de
vida laboral y para identificar las caracteristjcses utilizo la técnica de la encuesta.
Y se trabajo, ademas, con una adaptacion libra dedala GENCAT, que se aplico a

treinta personas con diversidad funcional.

Y para recoger informacion,e indagar las percegspse utilizé el Grupo
focal o de Discusion,todo aquello con la intencitengenerar un dialogo frente a
asuntos que tenian que ver con la percepcion. Garwbian, los involucrados, su
ambiente de trabajo, sus relaciones, sus comuaitaxi Y asi poder definir cada una
de ellas.Para la caracterizacion se revisO estziston escalas para obtener datos
sobre la calidad de vida, teniendo en cuenta la® damensiones de la escala de

GENCAT: ocurrié siempre, casi siempre, nunca y nasca.

3.6.1. La encuesta individual.

El investigador Jiménez (2019) explica que la estuéndividual se utiliza para

recolectar informacion de manera verbal o escritadiamte un cuestionario
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estructurado a un sujeto informante quien repradanmmnuestra de una poblacion. Se
aplica a un sujeto que es objeto de estudio, conbgdto de caracterizar a la

poblacion que participa en la investigacion.

Tabla 4
Aplicacion de la guia de encuesta

INSTRUMENTO ENCUESTADOS CARACTERISTICAS

Guia de encuesta 30 Personal con algun tipo demhstad,
en las diferentes areas de la empresa
privada del sector Acuicultor.

Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

3.6.2. Grupo Focal.

Los investigadores Jazmine& Bonilla-Jimenez (20@d)can que los Grupos
focales son una técnica de recoleccion de datesmdée a cabo mediante una
entrevista grupal semiestructurada, la cual girededor de una tematica propuesta
por el investigador. Se han dado diferentes dedines de grupo focal; sin embargo,
son muchos los autores que convergen en que esipa de discusion, guiado por

un conjunto de preguntas disefiadas cuidadosamamigencobjetivo particular.

Tabla 5.
Aplicacion de la guia de grupo focal

Instrumento Participantes Caracteristicas

Guia de grupo Grupo 1. 5 Personal con diferentes tipos de discapacidad,
focal empleados en las diferentes areas de la empresa privada del
sector Acuicultor.
Grupo 2. 10 Personal con discapacidad auditiva, en las
empleados. diferentes areas de la empresa privada del
sector Acuicultor.

Elaboracion: Gabriela Castro (2019)
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El objetivo principal del grupo focal es hacer querjan en los
participantes,actitudes, sentimientos, creenciagereencias y reacciones; que no
seria facil de lograr si se utilizaran otros méwdAdemas, comparados con la
entrevista individual, los grupos focales permitgnener una multiplicidad de
miradas y procesos emocionales dentro del contgsktarupo. El grupo focal es

utilizado con la finalidad de recoger informacidnla investigacion cualitativa.

Esta técnica se llevo a efecto en dos sesionestuvce dirigida a diez
empleados con diversidad funcional, de una empgmegada del sector acuicultor de
la ciudad de Guayaquil. En la primera sesion pgpeion cinco empleados;con
discapacidad fisica y visual. El objetivo fue dgdo sobre asuntos y aspectos

relacionados con sus condiciones de vida laborkd empresa.

En la segunda sesidn participaron once empleadosisoapacidad auditiva.
Para poder realizar con ellos esta técnica Grupal && contd con la colaboracién de
una profesional especializada quién les explicédiame lenguaje de sefias, el
objetivo que se perseguia con la técnica y en diehaion. Se facilitdo el ambiente
para que pudieran expresarse de manera espontaasadyeran a conocer a la

empresa su satisfaccion de calidad de vida laboral.

Al principio se pens6 hacer un solo grupo focal ¢os empleados de
diversidad funcional, pero la realidad identificagta el campo implico un cambio.
En la primera interaccion con la muestra, permaosé cuenta que técnicamente
habia que dividir el grupo de empleados con didadsifuncional, en oyentes y no
oyentes, ya que con los segundos se identificobangra comunicacional que no
permitia recoger la informacién desde un dialogeativo, sin la presencia de un
intérprete de lenguaje de sefias. Por lo antegorealizaron dos grupos focales; el
primero con los empleados oyentes y el segunddosoempleados no oyentes.
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3.6.3. Revision documental.

Segun Tamayo(2010), la investigacion documentalires construccion de
analisis y criticas con la cual se manifiesta laniga con la que cuenta el
investigador para realizar una correcta profundigacy concienciar la importancia
de trabajos ya realizados. Por medio de esta igeegin se ha recopilado una gran
cantidad de informacion ya sea por medio de libeasayos, entre otras, las misma
que han ayudado a la elaboracion del Marco tedgie® es fundamental en todo
trabajo de investigacion, pues permite presentasbjetivo establecido, de manera

clara y concisa.

Tabla 6
Aplicacion de la Guia de revisién de documentos

INSTRUMENTO DOCUMENTOS CARACTERISTICAS
Guia de revision deNomina de la base de datoBersonal con algun tipo
documentos de la empresa de lasle discapacidad, en las

personas con diversidadliferentes areas de la

funcional de la empresa. empresa privada del
sector Acuicultor.

Revision de carpeta

personal de las personas

con diversidad funcional

Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

3.7. Formas de andlisis de la informacion

A fin de dar respuesta a la presente investigatiéjatos cualitativos fueron
codificados manualmente a través de la codificaaldierta y axil, entendida como:
“la seleccion que hace el investigador sobre qu#sidera mas importante y la
posiciona en el centro del proceso que se encuentexploracion (se le denomina
central o fenomeno clave)” (Hernandez, FernandeBagtista, 2014, p. 689)latos
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que fueron recogidos a través de un grupo focalle®rempleados con diversidad
funcional. De igual manera, los datos cuantitatigesobtuvieron a traves de la
aplicacion de una encuesta, se la llevd a cabo elonbjeto de indagar las

condiciones de calidad de vida laboral. Para sggsamiento se uso la estadistica
descriptiva, cruzando variables y presentado lasctexisticas encontradas con la

ayuda de graficos y barras.
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Capitulo IV

Resultados de la Investigacion.

En el presente capitulo se exponen los resultaddgnidos en las
interrogantes planteadas al inicio del presentedast Este capitulo se construyo en
basea los hallazgos encontrados en torno a lasumiesy planteadas en la
investigacion, que incluyen: calidad de vida labdealos empleados con diversidad
funcional de una empresa privada del sector adorcdé la ciudad de Guayaquil; las
condiciones referidas a su bienestar en diferediim&nsiones, las caracteristicas
laborales y beneficios sociales de los empleadasdoeersidad funcional de dicha
empresa y; qué oportunidades laborales y de déeantonano tenian los empleados

con diversidad funcional de la empresa estudiada.

4.1. Caracteristicas generales de los empleados abwversidad funcional.

Como caracteristicas generales de los empleadodiversidad funcional en
la empresa privada, del sector acuicultor de laladude Guayaquil, se puede
informar lo siguiente: existen cincuentainueve djabores con diversidad
funcional.Cada uno de ellos esta vinculado a ua deeservicio y no en virtud al tipo
de discapacidad. Otra de sus caracteristicas elsayuen niumero mayor de hombres
que de mujeres; y mas empleados operativos quengtimiivos. Todas estas
personas constituyen el sostén econdmico dentda éstructura familiar; son los
responsables de velar por sus abuelos, padresahesne hijos, ademas de cubrir
con sus gastos personales.

Estas personas con diversidad funcional se enarentinculadas a las

diferentes areas de trabajo de la empresa, not&ngomayor porcentaje dentro del
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grupo de empleados, ubicadosen las areas de produguae es la encargada de todo
el ciclo de procesamiento del producto. Y es doseleequiere desplegar el mayor
esfuerzo fisico para poder ejecutar las funcionastiwidades y procesar los

productos en forma idonea.

Se cuenta con un menor porcentaje de estos trabbegacen las areas
denominadas“de alto riesgo”,y que estan ligadasabajos en condiciones de
temperaturas muy bajas, o en areas que implicggopmionar mantenimiento a las
instalaciones ya que son labores con requerimigradsculares como lo estrabajar
en lo alto de una instalacion omanipular electadidentre otros.Por otro lado, las
areas con funciones administrativasson las quetamieon el menor porcentaje de
personas con diversidad funcional y a quienessdillesciond para realizar trabajos
de oficina. A continuacion se presenta una lisev@xpone la distribucién de dichos

trabajadores en las diferentes areas.

Tabla 7.

Diversidad funcional por areas
Areas Frecuencia Porcentaje
DDHH 2 3%
Cabimplant 14 24%
Calidad 1 2%
Camara 1 2%
Camaronera 1 2%
Control de Gestionl 2%
Descabezado 3 5%
Empaque 1 2%
Exportacion 1 2%
Limpieza 5 8%
Logistica 1 2%
Pelado 6 10%
Proceso 19 32%
Recepcion 1 2%
Servicios
Generales 2 3%
Total 59 100%
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Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Como ya se indic6, en la empresa privada del sactocultor, lugar donde se
aplicé las metodologias y técnicas para esta imgaesdn, las personas con
diversidad funcional estan distribuidas en difezerdreas y tipos de discapacidad. A
través de esta investigacion se descubrié que érealde produccion se encontraba
la mayor cantidad de personas con discapacidadiveudY que su actividad estaba
sujeta a la manipulacion estrictamente del produPwr su lado, en las areas
administrativas, cuya actividad requiere la comagiian constante con personas
internas y externas, para cumplir con sus obligesaliarias, laboraban empleados

con discapacidad visual y fisica.

La de servicios generales cuenta con empleadoglisoapacidad fisica, ya
que esta seccion se encarga de realizarla limpezaodas las instalaciones y
solicitar los implementos necesarios para cummim dicha labor. En el area de
camara, donde los trabajadores estan expuestogas tesmperaturas y riesgos
producidos por el peso de las cargas del productmey requieren personal con
capacidad auditiva, para reaccionar en caso dgosesroducidos por maquinarias
pesadas al momento de operar con el producto @ugelaboranempleados con

discapacidad visual.

De esta manera, se pudo observar que segun eldépdiscapacidad el
empleado con diversidad funcional esta reubicaddasndiferentes areas de la
empresa. Y como es logico, en ciertas areas laboraayor porcentaje de personal
con discapacidad que en otras. Esta situacionligaida al tipo de contratacion y
distribucion que realiza el Area de Desarrollo Homauando contrata a una

persona con diversidad funcional.
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Area de trabajo y tipo de discapacidad
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Figura 1Area de trabajo y tipo de discapacidad.
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

No esta demas enfatizar que en dicha empresa prdeldSector Acuicultorse
encuentra laborandopersonal con diferentes tiposlistapacidad. Dentro de los
cincuentainueve empleadoscon diversidad funcional Itasos de distintas
discapacidades: auditiva, fisica, visual, intelacty psicosocial, distribuidos por
cargos administrativos y cargos operativos. Se debearque el mayor nimero de
personal contratado trabaja como personal operativason los quetienen
discapacidades auditivas y fisicas. En menor ptajene personas con diversidad
funcionaltrabaja en el area administrativa: un 3odescapacidad fisica y 7% en
discapacidad visual. Y como ya se menciono, la eagno considerael cargo versus
las capacidades del empleado.Analizado de este maasltuacion de la empresa se
infiere que el trabajador con discapacidad intakdcy psicosocial es la que menos

contrata esta empresa.
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Segun los estudios realizados por Gomez (2010) eadaciado conductual
de tipo emocional se constituye de una respuestaamnde la persona para su
contexto fisico y social. La discapacidad intelat®sta caracterizada por una cierta

limitacion en el funcionamiento intelectual, conemiede observar en el siguiente

gréfico:
Tipo de discapacidad y tipo de cargo
50%
45%
40%
ko) 35%
8 30%
c
@ 25%
o
5 20%
o 15%
10%
Elaborado por: 5% .
Gabriela Castro. 0% - -
Fecha: 7/02/2019 Auditiva Fisica Visual | Intelectual Psicosocial
u Tipo de Cargo Administrativo 0% 3% 7% 0% 0%
u Tipo de Cargo Operativo 44% 32% 10% 2% 2%

Figura 2 Tipo de discapacidad y tipo de cargo.
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Dentro de esta empresa privada del sector acuicu® registran
cincuentainueve empleados con diversidad funciorale en su mayoria
sonhombres. Hay menos mujeres con diversidad foaclaborando en la empresa,
no es que sean menos en la sociedad, sino quehasrés son, en su mayoria,los

gue mas aplican a un trabajo.

Las edades estimadas, para este mayor numero derdmnfluctia entre
veintiuno y cuarentaicuatro afios. Y, también, ea tgalidad que a mayor edad
disminuyen notablemente las posibilidades, sonmdsj las que tiene la persona

con diversidad funcional de ser contratadadentria e@enpresa.
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Tabla 8.
Género y edad

Edad Genero Total
Masculino Femenino
De 21 a 28 afios 16 2 18
De 29 a 36 afios 10 2 12
De 37 a 44 afios 6 1 7
De 45 a 52 afios 8 4 12
De 53 a 60 afios 1 6 7
De 60 a mas afios 3 0 3

Total 44 15 59
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

En cuanto al porcentaje de discapacidad y al tipocargo que ocupa la
persona se observo que en la empresa privadaael seuicultor los trabajadores
con diversidad funcional que tienen mas oporturedadon las personas con
porcentajes de discapacidad entre el 30% y el £kds estan ubicados en cargos
operativos. El porcentaje mas bajo se refleja enclargos administrativos. Esta
caracteristica de ubicacion estratégica muestrdogyaorcentajes mas altos,como es
el caso de la discapacidad grave y muy grave,tiemamos oportunidades laborales

que los de discapacidad leves y moderadas.

E Tipo de cargo Administrativo ® Tipo de cargo Operativo

34%
25%
17%
o 10%
ﬁ : 0% 0% 3% ﬁ
De30a39 % De40a49 % De50a59 % De 60 a 69 %/ 02emas
%

Elaborado por:
Gabriela Castro.
Eecha- 7/02/2019

Figura 3Porcentaje de discapacidad y tipo de cargo.
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)
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Los resultados se exponen teniendo en considertgdraracteristicas de las
personas con diversidad funcional que laboran & exmpresa privada del sector
acuicultor. Se llevo a cabo con el fin de poderrdapuesta a la pregunta de quiénes
son y como estan distribuidos en la empresa; cualie€ondicion de género y tipo de
discapacidad. Se la llevd a cabo para identifie@lacuna de las caracteristicas de la
realidad y el contexto de los trabajadores conrdigtad funcional para plasmarlo

dentro de esta investigacion.

Respecto, a lo antes expuestos, se indica queatos dhencionados fueron
interpretados con los objetivos de definir las ¢oodes de calidad de vida de las
personas con diversidad funcional y analizar elitod@boral, al que estan expuestos
por su condicion de discapacidad. Para llevar a esbe analisis se recurrié, como
ya se explico, a métodos y técnicas de investigagi@ial como lo son la encuesta y

el grupo focal.

4.2. Calidad de vida laboral

Los autores Robaina, Rio, & Calvo (2010) indicarses textos que: “la calidad de
vida laboral tiene que ver con la satisfacciorsdad y el bienestar del trabajador, y
también con todo lo relacionado con su entornorkhgpor ese motivo se tomara
esta definicibn como base para llevar a cabo disi& interpretar “la calidad de
vida laboral” de las personas con diversidad fumaliale la empresa privada del

sector acuicultor.

En base a la experiencia, lo observado y descobeeld largo del presente
trabajo de investigacion, se puede decir que ladadhlde vida laboral en las
organizaciones es percibida teniendo en cuentaena de elementos, sin embargo,

es el ambiente laboral el que influye en la calidad/ida en general. Los elementos
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gue conforman la percepcion y el sentido de ladadlicomo ya se afirmd, son, en
definitiva, los relacionados con el trabajo asaldwi el cual tiene una importancia
cardinal en la calidad de vida de las personas diwarsidad funcional, con

beneficios que no solo son econdmicos sino tamieésonales. A este elemento se
suma todo aquello relacionados con las condicitatesrales, las oportunidades de
desarrollo profesional y personal, los beneficogales; y la satisfaccion laboral en
general. Ese conjunto de elementos se convierédgenindispensable que permite a
las personas con diversidad funcional sentirseepietun colectivo, como cualquier

otro ser humano.

4.2.1. Bienestar Emocional.

De acuerdo a lo investigado, lacalidad de vidaadgpkrsonas con Diversidad
Funcional depende del bienestar que tienen en relonae sus relaciones laborales y
personales. La experiencia nos dice que las pessmmdiversidad funcional, por lo
general, sienten que por su discapacidad no deatascon respeto, dignidad, y que
son excluidos de muchos procesos de socializackam objeto de burlas y
menoscabo psicoldgico. Una de estas personas mianifeyo estoy afectada
emocionalmente, yo sufro por esta situacion” (GHEABGrupo Focal, 27 de
febrero de 2019). Otra de ellas manifesté: “Lo amjeie he hecho es mantener la

calma” (GFP2BEA, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019

A pesar de la realidad de discriminacion a la ggtdresometidas, cada dia,
por el gran conglomerado de la sociedad, muchasstdes personas con diversidad
funcional no pierden la motivacion, ni las ganasvd@. En base a los estudios, la

observacién y las técnicas aplicadas se desculu# ag pesar de todo siguen
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animadas. Por ejemplo, en la encuesta realizadairgapersonas con diversidad
funcional, la mayoria de ellos, un 83% afirmé gste contentos con su trabajo y
que cuando se presenta algun tipo de requerimiegltos lo realizan

motivados.Berardi (2015)explica que:“la motivaciés un elemento fundamental
para el éxito de una organizacion ya que de eljgende en gran medida la
consecucion de los objetivos planteados”. Por es@asidera que es un dato

importante que la empresa deberia tenerlo en guentpue es muy importante.

306 = Siempre

Casi siempre

Casi nunca
20% Nunca

13%

Figura 4. Motivacion al realizar alguna actividad.
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Frente al manejo de sus sentimientos,sus emocsm@®drian plantearque,
de acuerdo a los hallazgos, los empleados con sitieel funcional tienen
dificultades en la empresa con relacion a la cooaandn con sus jefes, compaferos
y con el Departamento de Desarrollo Humano, enelasiones con los comparfieros,
en el ambiente de trabajo, en las condiciones dé®Ky esto esta afectando su estado

emocional.
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4.2.1.1. Sentimientos

En esta empresa privada del sector acuicultorédmfadores con diversidad
funcional, al tocar el tema de los sentimientoseton dificultad en expresarlos.
Para comprender un poco mas este asunto de loBnisends se recurrio al
pensamiento de Ortega Ruiz (2006) quien lo exptine) basicamentecomo una
afeccion; es sentirse afectado por algo que noa dacnuestra indiferencia, de
nuestra pasividad para sentir alegria o tristeaaypasion, célera o indignacion,
solidaridad o venganza, odio o amor”.En relacido mvestigado empresa privada
del sector acuicultor se pudo constatar que e ttatlos compafieroslos hace sentir
muy mal,debido a las muchas indiferencias que egeptan entre ellos y que dichas

situaciones lo desconocen los jefes.

Al expresar su malestar afirmaron que el Departamnete Desarrollo
Humanodeberia tomar medidas y tratar de evitaodiomalestares;porque si bien, es
cierto, afectaban la productividad laboral. Undagdevictimas manifesté lo siguiente:
“estoy yo aqui un poco triste, yo no me sientoligm, durante todo el tiempo que
estoy trabajando no me gusta que a veces me s$ianidlada” (GFP1BES, Grupo

Focal, 27 de febrero de 2019).

Un elemento de relevancia es que las situacionesentimientos de
humillacion que perciben estas personas con ddadsiuncional dentro de la
empresa son incluso mas puntuales y dirigidas sopas con diversidad auditiva,
que es el grupo con diversidad funcional mas nuseede la organizacion. Sin
embargo, este problema detectado genera un semiimike solidaridad entre las
demas personas con diversidad funcional. Muchosllbs han manifestado lo
siguiente: “a veces me siento afectado porque we® @ptd pasando con mis

compaferos sordos” (GFP4BES, Grupo Focal, 27 derelde 2019). “Me siento
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muy sensible entre la situacion de los compafevestignen” (GFP4BES, Grupo
Focal, 27 de febrero de 2019). Los sentimientog®x@ntados se pueden dividir en
negativos,como: tristeza, celos, ira etc. Y otrosentimientos positivos como:

gratitud, felicidad, humor etc., y otros neutrosmoo compasion y sorpresa etc.

4.2.1.2. Satisfaccion laboral

Se sabe que la calidad de vida permite al trabaj@qoerimentar niveles de
satisfaccion que son aspectos que mejoran la puediacd dentro de las
organizaciones.Trujillo & Vargas, 2017(p. 164) ddesa que a la Satisfaccion
Laboral tiene una serie de categorias y lo explieala siguiente manera: “La
definicion de las categorias de la satisfaccidor@bqueda como sigue: Seguridad
en el trabajo, Aspectos relacionados directamemtelas derechos del trabajador y
con condiciones laborales dignas”.En ese sentelpudgo evidenciar que elementos
propios delasatisfaccion laboral de las personasdogersidad funcional varian en
tanto se sientan incluidos en los procesos sogal®@® dentro de la empresa en

general.

De esta manera se pudo evidenciar situacionesnglugan falta de atencion a
las necesidades de las personas con diversidabmahcUno de ellos se manifesto
de la siguiente manera:“yo respeto al jefe, pemesesito que, por favor, me den

atencion” (GFP7BESL, Grupo Focal, 27 de febrer@@E9).

De igual manera, a otro de ellos sele presentablggmas en las relaciones

entre los companieros y los jefes. Este trabajadoifesto lo siguiente:

He tenido problemas con otro supervisor como texey porque a él no le

interesa nada que yo vaya a esa area porque meuitide que tiene es que ir
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y nada mas por mas que le he dicho que ese fribaoe doler el pie en esa
area, igual me toca aguantar e ir porque no sogriadb ni tampoco me
comporto violento en estos casos no, aunque no us@a.g(GFP17BESL,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019)

Se evidencia la poca satisfaccion laboral que emerdglgunas personas

respecto de sus compafieros y sus jefes:

La lider (...)de Empaque ayuda al jefe a vigilaraalice apura si estan
conversando ella dice muévete estoy trabajando yone una cara y dice
rapido pero después se vaya a dafiar y yo me pa@rgmso y pum se cayo,
no sé, culpa de la jefa que viene rapido, bravaaguea que muévase yo soy
el unico sordo y los oyentes dicen es loca esae®apura y nos hace poner

nerviosos. (GFBESL, Grupo Focal, 27 de febrero@l9}

Todo ello permite plantear que las situacioneslproéticas no se deben a las
condiciones materiales del trabajo que se reabza, la falta de motivacion del
mismo; sino a las relaciones interpersonales yegldstar emocional con el que se
llevan a cabo los procesos dentro de la empresda €sta situacion evidencia la
necesidad de sensibilizar al personal sobre lasidead funcional y la manera en la

que las relaciones deberian mediarse entre lasspamtconflicto.

4.2.2. Relaciones interpersonales.

Entendida de manera mucho mas general, las retcioterpersonales de las

personas con diversidad funcional no solo se Iiméalas que se entablan en el
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entorno laboral, implica también aquellas relacsooen su familia, pareja, amigos, y
el trato que mantienen con los comparieros de trabag relaciones interpersonales
son parte de los factores determinantes de laachli® vida de las personas con
diversidad funcional, y se relaciona con el epm@iterior en tanto tenga que ver

con la felicidad, la satisfaccion personal y comrdgbrno de cada persona.

Trujillo & Vargas (2017) explica que las: “relacEs interpersonales es la
forma en que se asocia con mas personas denteoallgdnizacion” En ese sentido,
la calidad de vida tiene mucho que ver con lasci@i@s sanas y libres, tomar el
control de su propia vida y la multidimensionalidde las relaciones de pareja,
familiares, en el trabajo, vecindario, amistadesgeneral, ciudad, etc., todos los

entornos en los que se puede desarrollar la pecsondiversidad funcional.

4.2.2.1. Relaciones familiares

Se debe sefalar que respecto a este tema de EdoRet Familiares, los
encuestados y entrevistados, sefalaron satisfageideral. A este tipo de relacion,
los especialistas Comodo, Del Prette, Del Pretteor&aine (2013) explican sus
repercusiones sociales de la siguiente manera:rélasiones familiares son las mas
complejas y duraderas de todas las que mantenertm$aego de nuestras vidas.
Aunque hay personas que tienen padres separadgeneral es buena la relacion”.
Uno de los entrevistados, para el desarrollo de Bstbajo de Titulacion, manifesto
lo siguiente: “mi familia también toda en la cas@ @stamos ahi bonito en la noche”
(GFP14RI, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019). Qieoellos dijo:"yo estoy
diciendo que yo tengo mi familia y yo respeto afamiilia” (GFP6RI, Grupo Focal,
27 de febrero de 2019).Mediante estas manifestasi®e® pudo constatar que la
relacion familiar influye, definitivamente, en léda de las personas, especialmente
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en los empleados con diversidad funcional de laresap privada en el sector
acuicultor. Se supo, también, que los trabajadooesdiversidad funcionalpasan su
tiempo con ellos, se rednen y sienten mucho regpetos miembros de su familia;
porque son la fuerza que los empuja para contiaudiario. Al ser la familia un

elemento indispensable para conservar la calidadiidie, la empresa debe de
respetar y cumplir con los dias de descanso que estipulados segun su

contratacion.

4.2.2.2. Relaciones con las parejas

Una relacion de pareja es muy importante, no tgeasaduran en el tiempo,
aun asi, a pesar separacion, algunas continladosien apoyo mutuo,tal como lo
expresd uno de los trabajadores de la empresa:fc@x esposa que tuve que esta
en Quito inclusive yo no sé como estara ella bugmop yo mantengo buenas
relaciones” (GFP5RI, Grupo Focal, 27 de febrero26&9). Pero, existen ciertas
relaciones entre comparfieros, por ciertos comestaqoe afectan la unién de
parejas; tal como sucedioé en uno de los casosgdtem esposa me voy a mi casa,
pero a veces me dicen que yo tengo otra enamorpdagae le mandan mensaje a
mi esposa y tengo problema en la casa” (GFP5RIp&kocal, 27 de febrero de

2019).

4.2.2.3. Relaciones con los comparieros

Indagando sobre las relaciones con los compaferaescubrié que como

amigos, fuera del entorno laboral, todos mantienag buenas las relaciones. Una
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de las entrevistados dijo: "nos llevamos bien cosamos somos amigas” (GFP2RI,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019).

Sin embargo, al tratar el tema, especifico, de rilaciones con los
compaferos de trabajo y el trato que mantienere ativs y con las personas con
diversidad funcional, se descubrio, tal como sealgeén el epigrafe anterior, que
existen dificultades. Se supo que las relacionas @ificiles en el entorno laboral de
la empresa privada del sector acuicultory, basicéeneporque esta presente el

maltrato psicologico, las disputas y humillaciones.

En el entorno laboral de la empresa privada deloseacuicultor se ha
evidenciado que las relaciones entre comparfierosleforitivamente malas. Uno de
los testigos en diferentes momentos del mismo @iaifestd su malestar. Dijo por
ejemplo:“somos comparieros, aqui mismo entre naseto la discordia.No hay una
buena interaccion de compafierismo. No hay respgid @ara las personas con

discapacidad’(GFP1RI, Grupo Focal, 27 de febreraQi®).

Otro de los entrevistados manifesto: “Les digo goe favor ya dejen de
pelear que ya se acabe que aqui debe de habspetae(GFP5RI, Grupo Focal, 27
de febrero de 2019).“En siguiente dijo: “Pero mdest@an demasiado yo siento un

hostigamiento grande (GFP3RI, Grupo Focal, 27 bieefe de 2019).

También, es claro que en algunos casos, existermmiasde violencia verbal y
amenazas de violencia fisica entre comparfieros at&jér contra personas con
diversidad funcional:“El me dijo que era prostitpar eso le dije que era chismoso,
sapo e hipdcrita ta me dijiste a mi me hicistesesa, no te hagas”(GFP6RI, Grupo

Focal, 27 de febrero de 2019). “Yo no sé por qué&ela y me anda amenazando que
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me van a coger y me van a golpear afuera” (GFPBRIpo Focal, 27 de febrero de

2019).

Pero no todo se reduce a malas relaciones tamkigtere buenas relaciones,
y estas no son necesariamente la excepcion. Stregechplo lo manifestado por uno
de los entrevistados: “Tengo muy buena relacionateparierismo (GFP2RI, Grupo
Focal, 27 de febrero de 2019). Otro de ellos e&plde gusta desarrollarme y
llevarme bien con mis comparfieros “Yo soy muy respsi con mi jefe con mis
compaferos oyentes me gusta mantener las bueae®nels ser de manera positiva,
activa” (GFP4RI, Grupo Focal, 27 de febrero de 20P8r su lado, otro trabajador
dijo: “Yo con ellos soy amigo con todos no hay peate tu tranquilo a mis amigos
me gusta ayudarles a los oyentes a los jefes” (BER3fupo Focal, 27 de febrero de

2019).

Se indagd también sobre si sentian que eran aposciavalorados y
respetados entre sus amigos la respuesta a egianf@esiempre fue positiva: la

mayoria contesto que siempre se sentia respetado.

Lo anterior evidencia que las dificiles relaciomgsrpersonales se presentan
con mayor frecuencia en personas de diversidadieagiorque ellos no pueden
comunicar sus vivencias o0 cualquiera de estas a@ncids ocurridas con los

comparfieros por el hecho de no poderlo comunicaresl de Desarrollo Humano.
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= Casi siempre
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Nunca

Figura 5. Apreciacion por parte de compafieros
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

4.2.3 Bienestar material

El Bienestar Material es un elemento importanterdetie lo que constituye
la calidad de vida de las personas con diversidadidnal, ya que permite tener
control y mejorar su desarrollo material. Contribugt sentirse independientes,
valorados y con capacidad para controlar sus vilastal sentidoson basicos y
deben contar con los elementos que la integran com@| buen ambiente, bienestar
dentro del lugar de trabajo y las tareas que dzaeastar distribuidas de acuerdo a

las capacidades.

En esta empresa privada del sector acuicultoréddmfadores con diversidad
funcional, al tocar el tema del bienestar matealateferirse al trabajo,dijeron que les
pareciade su agrado e importante. Uno de los jpamties de esta investigacion
manifestd:“a mi me gusta el trabajo” (GFP1BM, Grupacal, 27 de febrero de
2019). Otro de ellos comento: “yo no converso cadieé me dedico hacer mi trabajo
porque yo sé que es importante para mi” (GFP4BMpGiFocal, 27 de febrero de

2019). Otro dijo: “yo estoy trabajando aqui a lapessa y me gusta el trabajo”
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(GFP4BM, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019). “lfirente, otro de ellos agreg6:
“yo me siento orgulloso de estar aqui y quiero ppefavor todos nos concentremos

en trabajar” (GFP10BM, Grupo Focal, 27 de febrex@d19).

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 6. Realizacion de tareas de acuerdo a capacidades
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

3%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi hunca

Nunca

Figura 7. El lugar donde trabaja es agradable para usted
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Lo expuesto anteriormente evidencia que las pessan diversidad
funcional sienten agrado del lugar donde trabgaem, a pesar de lo comprobado y
lo expresado por los trabajadores, en la empresdadia algo para que las cosas
marchen completamente bien; para que el ambienterse mas agradable y se

mejoren la distribucion de las tareas, teniendouamta las capacidades que sienten
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tener las personas. Uno de los entrevistados nsabifel problema de la siguiente

manera.

“Cuando me mandan a otra area como cabimplant goe mucho frio ahi
me duele mucho el pie que es por la discapaciddtk bicho a mi supervisor
guejas no me mande ahi porque se me congela mucteodpele en cambio
en proceso no hace mucho frio”.(G1P7BM, Grupo Fozalde febrero de

2019)

330 = Siempre

Casi siempre
27% Casi nunca

Nunca
23%

Figura 8.Sentimientos de discriminacion por discapacidad
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

El bienestar material también estd relacionadojméarhente, con la
satisfaccion que se siente respecto al salarianz@s y sus posesiones; en ese
sentido, los trabajadores sienten satisfaccion losningresos percibidos con su

trabajo.

4.2.4 Desarrollo personal

Alonso (2017) explica que El Desarrollo Personallake trabajadores con
diversidad funcional se constituye en una categondi@pensable para promover una

vida plena, lo mas normal posible, bajo elementaos igcluyan la integracion al
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entorno. De esta manera, dice, se desarrollanetemmenomo: conductas,
experiencias, estatus, apariencia y reputaciongue edementos que permiten
fomentar aspectos como: el auto concepto, la airwes el control interno; asi
como las capacidades paraconsiderar el punto teedasotro y generar empatia con

el entorno social.

A través del presente trabajo de investigacion s conocer que algunas
personas con diversidad funcional consideran quesitan una mayor capacitacion
en elementos basicos del trabajo, pero tambiéngalaria falta de informacion y los
medios para que ésta llegue a las personas corsidag funcional. Plantean que la
necesidad de educarse y obtener conocimientossdvess indispensable. Uno de
ellos dijo lo siguiente: “nosotros los sordos nalsaf conocimiento nos falta aprender
mas para que podamos desarrollarnos” (GFP4DP, Gropal, 27 de febrero de
2019). Otro se manifestd de esta manera: “yo necestudiar quiero en un futuro
terminar la universidad, ayudar a mi familia” (GIEEF?, Grupo Focal, 27 de febrero
de 2019). Y por ultimo otro de ellos agrego:“nosstios sordos necesitamos nos
ayuden a desarrollarnos a progresar, no tenemaosatodn en el campo de la

educacion” (GFP14DP, Grupo Focal, 27 de febrerd(d®).

Lo expresado va en concordancia con las respudstias en las encuestas, ya
gue cuando se preguntd sobre si el trabajo quempes®abanle permitia a la persona
con diversidad funcional el aprendizaje de nueslidades, la mayoria sefalé que

casi nunca le permitiaadquirir un nuevo aprendjzagestreza.
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T = Siempre
0
Casi siempre

Casi nunca
17% Nunca

20%

Figura 9. Desempefio de nuevas habilidades
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Esta realidad expuesta fue mas evidente en laor@erscon diversidad
auditiva, quienes plantearon que eranecesarioavamegiante un proceso de
capacitacion, contratar una intérprete para qwe sie traductora a los que no podian
escuchar ni hablar y asi permitir la comunicacioanyender en contenido de los

temas a tratar.

4.2.5 Bienestar fisico

Esta categoria implica gozar de buena salud fisitatras palabras, tener un
organismo sano, cuyas funciones principales seamas el corazéon, los pulmones,
las articulaciones, el aparato digestivo, etc. Pasa personas con diversidad
funcional el bienestar fisico esta alterado de @lua las necesidades particulares
que tiene la persona. En ello juega un rol impdetganadministracion de la empresa,;
debe conocer los grados y tipos de discapacidazhdi® uno de los empleados con
diversidad funcional de forma que pueda compregdesponder a las necesidades
fisicas del entorno de trabajo,pero también congmelas patologias de las que, una

persona con diversidad funcional, pueda padeaefaado de la jornada de trabajo.
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Al momento de plantearse el tema del Bienestarcdsigpara conocer la
realidad de las personas con diversidad funciondaeempresa privada del sector
acuicultor, se evidencié que la dotacion de loSpegupara la labor delas personas
con discapacidad era deficiente. Destaca uno deolm&ntarios que hizo uno de los
trabajadores:“yo les mencioné de las botas meodijenafiana, pasado les pedi de
favor que cuando se olvidan pregunte otra vezgefegavor mire estan dafiados con
hueco que después, nadie me soluciona el probl@&=P7BF, Grupo Focal, 27 de

febrero de 2019).

= Siempre

= Casi siempre

= Casi nunca
Nunca

Figura 10Dispone de equipos de proteccion especial
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

= Siempre

= Casi siempre

= Casi nunca
Nunca

Figura 11Sentimientos de dificultaden sus funciones
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)
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20% _
= Siempre

Casi siempre

Casi nunca

37% 17% Nunca

Figura 12 Los problemas de salud limitan las funciones
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

Por otro lado, las encuestas indican que exisspuestas mixtas en torno a la
disposicion de equipos de proteccion especial guegeneral, si se suministran en la
empresa, pero no todos disponen del equipo idoneaepuieren para realizar sus
labores. También se conocié que las personas eensdlad funcional casi nunca
sienten que su salud les limita o les dificultaetrcumplimiento de su trabajo.
También destaca el hecho de que, casi nunca,dladrguncionalpermiten que sus
problemas de salud les limitan o que su discapdcida lleve a sentir dolor o

malestar durante sus horas laborales o en el coneplio de las labores diarias.

4.2.6 Autodeterminacion

La autodeterminacion se relaciona con el derecholadepersonas con
diversidad funcional a ejercer un mayor y mejortagrsobre sus vidas, se relaciona
con los elementos de empoderamiento de sus dergchowdefensa y proteccion
propia sobre la discriminacion y la exclusion. EBe eentido, tenemos elementos
como las aspiraciones e intereses personalesstigsglades gratificantes en tiempos

libres, la discriminacion por su condicion de dE@dad, la toma de decisiones por
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terceras personas, y la eleccion de la forma qgeistaria vivir, de esta manera, la
autodeterminacion hace mencion ineludible al cdrdobre el desarrollo y lo que

acontece a las personas con diversidad funcional.

De acuerdo a lo revisado en la empresa privadaedtbr acuicultorse pudo
conocer que las personas con diversidad funci@aizan actividades gratificantes
en su tiempo libre Uno de los trabajadores afirfm& voy a mi casa a veces salgo a
pasear con mi familia, me voy con la comunidad aldas 0 a veces con la familia
salimos, le apoyo hacemos alguna actividad” (GFR7@kuipo Focal, 27 de febrero
de 2019). Otro agrego6: “En los tiempos libres anmime gusta salir mucho, pero si
trato de salir con mis hijos porque también neoedistraecrme” (GFP19AU, Grupo

Focal, 27 de febrero de 2019).

En base a las encuestas realizadas se constatoqueeybria de las personas
con diversidad funcional nunca sienten que se deridiinan por su condicién de
discapacidad, aunque hay un grupo que planteogu#ge y casi siempre vivia en
una realidad de discriminacion. Ello evidencié lecesidad de ahondar en la
sensibilizacion y en la observacion de las condesode las personas con diversidad

funcional, e impulsar entonces nuevas relaciorew#des.

37% = Siempre
(]

Casi siempre

Casi nunca

17% Nunca

20%

Figura 13.Discriminacion por razén de discapacidad
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

108



= Siempre

33% o
Casi siempre
27% Casi nunca
Nunca
23%

Figura 14ldeas y opiniones infravaloradas
Elaboracion: Gabriela Castro (2019)

De esta manera, se comprobd que gran parte deblacpgm encuestada
indicoque nunca sentia que sus opiniones e ideas @eNos valoradas por su
condicion de discapacidad, aunque tabulando Iggiestas obtenidas en la encuesta
las que predominaron fueron el “casi siempre” \effgire”. Se nota que la gran
mayoria de las personas han sentido lo contrargyeyse sinceraron a través del
anonimato. La mayoria, por lo tanto, sentia quecgiisiones eran poco valoradas.
Los resultados de las encuestan denotan que exissentimiento generalizado de
falta de autodeterminacion en los trabajadoresadenhpresa privada de sector

acuicultor,acuicola.

4.2.7 Condiciones laborales

La integracion laboral de las personas con distdpdgasa por garantizar
condiciones laborales optimas en las que puedaarrddarse como personas e
individuos productivos para la sociedad; en eseickenla calidad de vida y las
condiciones laborales se encuentran relacionadaslaerconstruccion de la

autodeterminacion de las personas en general. &adBr desde la institucionalidad
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y la legalidad del Codigo del Trabajo, se fomen#sncondiciones laborales 6ptimas
procurando que la insercion laboral de personasdoggrsidad funcional permita
garantizar su desarrollo. El trabajo es consideraldwamente,como una fuente de
salud en tanto, a través de éste, se obtengandtmsfenorables para las personas.
El salario que perciben tiene un efecto que losoel®; también revitaliza al
organismo y lo mantiene activo; se desarrollancretes sociales y se aumenta la

autoestima pues hace que las personas se siei¢areatla sociedad.

4.2.7.1 Condiciones de salud

Tocar este tema: Condiciones de Salud, fue mugatii Porque segun lo
observado en la empresa y a sus trabajadores cesidades funcionales se pudo
descubrir, y evidenciar, que existian deficien@aslas condiciones laborales que
afectaban la salud de algunos empleados con dieersiuncional. Uno de los
trabajadores aproveché la oportunidad para ddes: ljotas me estan apestando me
cayo hongo me pica el pie porque me entré todoeperhueco” (GFP7CS, Grupo

Focal, 27 de febrero de 2019).

Uno de los trabajadores manifesto:

La otra vez me dolia le dije al lider que le aas@i jefe, pero no le avisé y
de ahi me fui al seguro porque yo estaba enfermoten@ que hacer
examenes de sangre. La comida mal me dafa el egiogndespués falto por
culpa de la comida. El seguro me ha dado un aati6é porque me he
enfermado del estbmago.Yo también me enfermé dgldbi me dio hasta

diarrea me dolia el estbmago y tuve que tomar nmedigporque me aflojo el
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estbmago cuatro veces tuve que andar corriendoaidb por culpa de

aqui.(GFP13CS, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019)

Otro de estos empleados dijo: “yo estoy siemprererd y la comida la sopa me ha
hecho dafio, y me dieron como nueve dias de descarswe fiebre fuerte”

(GFP15CS, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019).iYuas que otra experiencia
negativa, respecto al estado de salud se fue rstamf#o; como ejemplo final se

expone el caso siguiente:

Me pongo la faja en la rodilla para que no me dumlacho, uso el
medicamento cuando tengo el dolor, pero esto asoupaso mucho tiempo
parada, tengo que buscar donde sentarme, yo vog giento en la oficina
por una media hora y sigo, hay momentos que sies@intha la rodilla de
vez en cuando pero es por el frio y yo como muggol a mi casa hacer las
cosas y no a descansar, muchas veces hay mucimytraj me afecta un

poco, es el ritmo de trabajo (GFP18CS, Grupo F@Jatle febrero de 2019).

4.2.7.2 Condiciones salariales

Respecto a las condiciones salariales el sueldoeéneano y salvo algunas
excepciones, por lo tanto; no es mucho. Eso s@niue a duras penas les alcanza
para pagar las deudas y los gastos mas basicasfdmilia. Como ejemplo esta lo
vertido por este trabajador: “yo pago el alquilerld casa es poco no es tan caro,
pero tengo los otros gastos de todas las situaignedo lo demas, tengo que
controlar el dinero” (GFP8CSAL, Grupo Focal, 27felerero de 2019). Otro de ellos
dijo: “Me dedico a trabajar bastante porque laglab alcanza” (GFP16CSAL,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019). El siguiengermentd: “Si uno trabaja menos
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horas, pero no va alcanzar el sueldo sin son $I84wya en la noche nos ayuda un
poquito mas” (GFP19CSAL, Grupo Focal, 27 de febd®02019). Y, finalmente,
uno de los trabajadores afirmé: “Yo contribuyo amm@ama, mis hijos por eso me
esfuerzo aqui en el trabajo, lo que me pagan” (BEBAL, Grupo Focal, 27 de

febrero de 2019).

4.2.7.3Prevencion de riesgos laborales

Es evidente que los cambios de la empresa en tolaceguridad en general
se hacen necesarios, y mas aun cuando laboramasrson diversidad funcional,
quienes viven las malas condiciones laborales gigercian los riesgos laborales y

que tienen variadas y multiples disconformidadeslos entornos de labores diarias.
Uno de esos ejemplos fue el siguiente:

El area de cabimplant es muy fria las tres lineasstia area inclusive cuando
estan prendidas las frigoscandia hace un ruidonésg@® y una vez estaban
haciendo una prueba de ruido cuando estabamosdéa, ¢h frigoscandia no
estaba prendida y este ruido es una bulla horr@ioga para pasar tengo que
taparme los oidos para no escuchar y poder pagaieges trabajan ahi usan
orejeras, pero para los que estan ahi y no paraqles estamos

cerca’(GFP17PRL, Grupo Focal, 27 de febrero de 019

Otro de los trabajadores expreso:

“Yo en el 2013 tuve un accidente aqui en el trabagofui por casi dos afos,
en ese entonces era lider y estaba supervisandonagaina y la estaban

arreglando en la parte de atras y a lo que me laapan una gaveta de
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camaron para vaciarla y eso me golpeo en la rogliflai ya no pude regresar
mas y me tir@ patas arribas, me hicieron dos opmras en la rodilla y desde
ahi no puedo estar mucho tiempo sentada ni muehgt parada en un solo

sitio no puedo”(GFP18PRL, Grupo Focal, 27 de febokr 2019).

El siguiente manifesto:

“En la planta estan dafiadas las rejillas hay qadaraalerta porque me puedo
caer al pisar camarén o hielo que dejan en laghamo han ido a revisar los
de mantenimiento, aunque les avisamos no han lidpaaarlas y me he caido
como dos veces a pesar de mi discapacidad enrtepigas cuando estoy en
el dia porque los del turno noche dejan sucio ndaaino media camina se
va cayendo y me han visto la gente y por ahi meelime rien”’(GFP17PRL,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019).

4.2.8 Beneficios sociales

Dentro de la Legislacion ecuatoriana se busca tgaaanlos beneficios
sociales que todo trabajador tiene, ademas delagyeintuales que goza de acuerdo
a la diversidad funcional de la persona trabajad&ma ese sentido, constan
elementos como: la afiliacién a la Seguridad Sp@akteso a servicios médicos
dentro de la empresa, flexibilidad en los horariles trabajo de acuerdo a las
necesidades particulares de las personas, camgafascunacion y materiales de
trabajo 6ptimos, que forman parte de los composed&e beneficios sociales que

todo trabajador debe tener en una organizacion.
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Al observar los componentes mencionados y conogeredlidad de la
empresa, se hizo evidente que existian carencig®riamtes reflejadas en la
situacion de las personas con diversidad funci@idbien es cierto, hay un servicio
médico dentro de la empresa, existen también t#dides con el servicio de salud
publico, que han ocasionado consecuencias negativdss trabajadores con
diversidad funcional. Respecto a ese asunto deljcado de los afectados de la
empresa manifestd: “aqui la doctora nos envia qyanios al IESS y ahi perdemos
tiempo porque es lejos casi dos horas hasta ligifaihasta que nos atienda y no
tenemos quien nos interpreta” (GFP15BS, Grupo F@Fatle febrero de 2019).0tro
de ellos informd: “Me fui al seguro me atendierare dieron unas medicinas y un
descanso médico pero solo por un dia” (GFP16BSpdskocal, 27 de febrero de

2019).

Y otro de los afectados indico: “la doctora nosesrte un poquito le falta a
veces yo voy con dolor fuerte de cabeza no aguahtasta los oidos” (GFP15BS,
Grupo Focal, 27 de febrero de 2019).Por eso, se&uage las condiciones de salud
y seguridad que la empresa brinda a las persomadicersidad funcional deben de

mejorarse.

4.2.9 Comunicaciéon

Al conocer sobre los canales de comunicacion yoatnentacion de la
informacion esta futura profesional se dio cuent&a gle no habia personal
especializado para el rol de intérprete, con eldi@nque la empresa permita la
comunicacién estrecha con y entre las personagdisensidad auditiva. Situacion

gue genera una gran dificultad al exponer oaclaeaidea. Se presentan dificultades
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al tratar de comunicar ideas y sefalar las dististfiaciones, asi como afianzar las
relaciones con los compafieros de trabajo. Lo amtee evidencia en los distintos

comentarios recabados:
El primero dijo:

“No hay respeto asi que yo le he informado al jpép no ha podido no me
entiende” (GFP3C, Grupo Focal, 27 de febrero de9R0Qtro manifestd: “pienso
que debe de haber una buena comunicacion y sals@rsmsas de otra manera

(GFP6C, Grupo Focal, 27 de febrero de 2019).

Y el siguiente sefial6:

“No tenemos educacion entonces una vez que veraguisal area laboral no
es facil para uno relacionarse como las personastey, necesitamos ayuda por
favor y que también nos entiendan con nuestra Eerngusena”.(GFP11C, Grupo

Focal, 27 de febrero de 2019)
Los que se manifestaron de manera mucho mas adipglian:

Yo trato de ayudar a mi lider con sefias porquesydigo que soy sordo que
no le entiendo, oyente es un poquito problema @otaunicacion y yo trato
de tenerle respeto, le ensefio la sefia, el abecedargue como lider
necesitamos comunicarnos y él no sabe yo soy seslodificil la

comunicaciéon con él porque yo no sé palabras ndgascribir entonces no
podemos comunicarnos a través de la escritura.(8FR&rupo Focal, 27 de

febrero de 2019)

Otro de los afectados indico:
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Los oyentes no nos entienden para la comunicaci®otros necesitamos
escribirles es dificil la comunicacion con los caieros, nosotros aqui los
sordos no todos podemos escribir y a veces negestayudar por ejemplo
en la hora de almuerzo a veces le ensefiamos ultg@aogulengua de sefias
porque los compafieros quieren aprender, hay 4 denps se les ve que
tienen ese deseo y quieren aprender y ahi tratal@oayudarles y ellos
también tratan a veces de escribirnos.(GFP13C, cGFRagal, 27 de febrero

de 2019)

Y asi, el trabajador se explayo al decir:

Yo no sabia no podia estudiar me querian enseviecaizar, las letras, yo
no entendia no podia hablar los ojos veia si penoodia desarrollar el habla
el oralismo, querian obligar hablar y dificil para como sordo.(GFP14C,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019)

Otro trabajador se desahogo al informar lo sigeient

Fui yo solo al IESS no me entendian muy dificitéemunicacion no es facil
para nosotros los sordos, nosotros no entenderaogeges por favor dennos
el certificado y es una burla para nosotros lod@porque no somos tontos,
estupidos, somos personas con toda la capacidaglesimmnte las
comunicaciones no nos entienden y nos dejan akdads) no nos atienden
rapido, y no sabemos como hacer que nos entier#&ngua nuestra es
dificil para nosotros los sordos (GFP15C, Grupoako27 de febrero de

2019).
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Y asi, finalmente,el siguiente trabajador se arngi@cir:

A pesar de ya tener dos afios trabajando con naladalante esto me siento
decepcionada porque se supone que uno va hablallosrpara que le den
solucion al problema de uno por eso mire la sitraadle hoy.(GFP18C,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019)

4.2.10 Jornada laboral

Se pudo constatarqueel ritmo de trabajo durantgoriaada laboral era
agotador. En ese sentido, al demandar si requeréos horas de trabajo, por la
condicion de discapacidad, gran parte de las passordicaron que las jornadas
laborales eran extenuantes y que contaban con tpoopo para descansar y estar

con su familia.
Uno de los trabajadores con discapacidad dijo:

Es muy fuerte el trabajo yo realmente siempre noaiemtro cansado, es muy
pesado y pienso que nos dan pocos dias libres oawlias de trabajar y eso
hace que la mayoria de los comparferos estén ydndioc@r. (GFP15JL,

Grupo Focal, 27 de febrero de 2019)

Lo arriba manifestado denota que las condicionesatisfaccion laboral en la
empresa no son Optimas para el desarrollo de lasnqes con diversidad funcional.
Si bien las condiciones no son exclusivas de estpog resulta evidente que la

situacion de discapacidad de los trabajadores aanas vulnerabilidades que se
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suma al problema de comunicacion y las relacionge eompareros que en torno a

esta situacion se crean.
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

5.1.1 Frente a las caracteristicas de los empleados

Las caracteristicas identificadas en el personal dwersidad funcional,
denotan una tendencia, no consiente de la empeesapntratar preferentemente
hombres, ubicarlos en cargos operativos, que nesaeamente responden a sus
capacidades humanas y productivas, realizandoidadies basicas, secuenciales y
repetitivas. De igual manera, prevalece la incapdn de empleados con dos tipos
de diversidades, auditiva y fisica. Caracteristicege problematiza la capacidad
organizacional para brindar condiciones de caldiadida laboral, a los empleados
no oyentes, por la barrera comunicacional idewtife; para la cual, la empresa, hasta

el presente estudio, no se percataba de su exatenc

Las posibilidades de transformar el clima y la comacion organizacional
son alentadoras, al encontrar que la empresagqmiailla contratacion de personas
mayoritariamente jovenes, entre los 21 a 44 afogngs por su edad estan en
mayor disposicion de aprehender, transformar masty habitos. Este grupo, se
presenta como un reto de intervencion para el egdéptrabajo social, al requerir
repensar, estrategias de intervencion, donde leaethn transversalice los distintos

programas del departamento de talento humanao.

Por el cargo, salario, barreras comunicativas yintleraccion el nivel de
vulnerabilidad humana y social de los empleado®yentes es muy alta. Existen

condicionantes personales y laborales que estaeragedo practicas violentas e
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excluyentes que ubican a este grupo como de algaipsicosocial al interior de la

empresa.

5.1.1 Bienestar emocional

Frente a la calidad de vida emocional se enconieaxiste una afectacion

muy marcada en el desarrollo emocional; por m@sphctores:

La barrera comunicacional, por la falta de capataescucha, por no saber
el lenguaje de sefias, por los jefes no tener Habi#is en otros lenguajes, en su
lenguaje, por tanto, no poder darse a entendergu¢ manera, en el caso de tener
alguna molestia con el trabajo o comparieros nedefcil resolver sus conflictos,
explicar lo ocurrido, o simplemente desahogar seatitos que por ejemplo una

mirada produce en ellos.

El abrir un canal de dialogo a través del trab&aampo realizado, permitid
conocer el sentimiento de frustracion que permameente los acompafa. Para ellos
la empresa no se preocupa por ellos, ocasionamdtaaefones emocionales, que se
reproducen desde las historias personales que daspiemera infancia han vivido
en sus hogares. Se asume que las personas n@eoyemntan con condiciones
familiares que les han permitido sus procesos dlszacion. Lo identificado rebate
este supuesto, ya que, de igual manera en suselsotzs miembros de su familia no
les entienden, porque no saben el lenguaje de,sef@mocen lo basico, pero no

sostener una conversacion, solo para dar instmesibasicas.
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5.1.2. Relaciones interpersonales

Al estudiar las Relaciones Interpersonales se pddsecubrir que las
relaciones de pareja, muchas veces, eran condligtia causa de los mismos
comparneros de trabajo. Eran quienes se encargabavés de las redes sociales, a
subir fotos, lo que conllevaban a malos entendidegparte de la pareja. Y esta era
una de las causas por las que las relacioneslestcemparieros, no fueran éptimas.
Ademas, existen ciertas rivalidades, conflictoseenbmparieros, y diferencias entre

ellos que muchas veces, a algunos, les ha llevadasaderar en renunciar al trabajo.

Se ha detectado que esos problemas, arriba medomnacurren con mas
frecuencia entre personas con discapacidad audifilgunos indicaron que ya
habian comunicado sobre esas rivalidades al jefedrato. Indicaronque hasta los
de Talento Humano estaban informados, pero aunabé@i podido solucionarlos.
La razon erapor no poder entender con claridadngjuaje de sefas, el cual permite
conocer, en detalle, esos acontecimientos. Y egdulla una solucion inmediata y se
evite esas malas relaciones imperantes dentro ra fie la empresa, para que a
ningun trabajador se le ocurra renunciar a su &udatingresos por esas diferencias

entre com paﬁeros.

5.1.3 Desatrrollo personal

En este campo del Desarrollo Personal se encontrdnallazgos
sorprendentes: que existen empleados con discaplaaidditiva que no han podido
aprender la lengua de sefias y esto les dificultart@unicacion entre compafieros no
oyentes. Y, mucho mas, con las personas oyentés @@presa. Algunos de ellos

son analfabetos, no tuvieron la oportunidad ddiasida escuela, y solicitan se los
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ayude con este aprendizaje que es de mucha utpideed ellos. Consideran que el
lenguaje de sefias es el recurso que les permitmaircarse con facilidad y asi no
sera tan frustrante el intento de comunicarse eotmgafieros. Otra de las cosas que
necesitan estos trabajadores con diversidad fuakies que el Departamento de
Talento Humano les brinde capacitaciones a tragésndo una intérprete. Para que
de esta manera ellos pudieran comprender y asisis capacitaciones que lleva a
cabo la empresa anualmente. Ya que por su discighqor el hecho de no poder
oir, no se los considera para estas reuniones, amesto del personal con

diversidad funcional.

5.1.4. Bienestar material

Frente a este tOpico, Bienestar Material, los hgia fueron sorprendentes. A
pesar de todo lo vertido anteriormente, los emplgadcon diversidad
funcional,afirmaron que el lugar donde trabajalsines pareciaagradable. Pero, sin
embargo, manifestaron que les gustaria que se @oamaiconsideracion el tipo de
discapacidad que tenian para desempefar una adtiegpecifica. Solicitaban que la
labor que desempefiaban en la empresa no les llgue au discapacidad empeore,
ose afecte mas su salud. Recomendabanque el jefredede trabajo, donde la
temperatura es muy baja,escuche las recomendagidagsescripcibn médica para
cada caso. Que a aquellos que no pudieran permagre@se lugar los reubique en
un ambiente acorde a sus condiciones. Y gque laesaprademas, mantenga en
optimas condiciones los vestuarios a utilizar esise®nas donde las temperaturas

son muy bajas.
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5.1.5. Bienestarfisico

En relacion a este tema de Bienestar Fisico senadcque a los empleados
con diversidad funcional no se los ubica en formiacaada, ni los turnos son los
apropiados, para su condicion de discapacidad.distrcion se refleja en problemas
que afectan la su salud del involucrado. Ellos feataron que cuando les toca
turnos nocturnos, es una situacion que les oblighoranir pocas horas,por eso,

consideran que por su condicion de discapacidaeridbtrabajar menos horas.

Los afectados informaron que realmente se senéiasados y que el dia que
les tocaba libre preferian descansar a salir coffiesuilias. Afirmaron que la comida,
que normalmente recibian,les afectaba su saludicit8odn que la empresa
considerara una dieta saludable por su condicipeces; ya algunos se han
enfermado por ingerir esos alimentos o muchas wece&®mian pensando en cuidar

su salud; y eso podria ser contraproducente.

5.1.6. Autodeterminacion

De los hallazgos sobre Autodeterminacion enconsragio la empresa se
puede decir lo siguiente: las personas con divadsidincional sienten que sus
comparfieros los discriminan por su condicion deagiacidad y que muchas veces
los sefialan con sobrenombres porque no puedemarekds labores igual como el
resto del personal. Algunos, por su condicién d@aheestan impedidos de realizar

actividades que les afecte su salud.
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5.1.7. Inclusioén social

En este campo de Inclusion Social pasa lo siguieitdien es cierto, la
empresa les brinda los servicios necesarios paliaaesu actividad laboral, y que se
sienten parte de la empresa, sin embargo, lesr@ysgehan solicitado, se les mejore
la atencion. Solicitan que la empresa contrate a persona que se encargue
directamente de sus necesidades para que estoanpsed solucionados y se le
pueda brindar una mejor atencion y que mejoreriaag®on de satisfaccion dentro de

la misma.
5.1.8. Derechos

Sobre los Derechos que gozan los trabajadoressseilitéd que el personal
con diversidad funcional exige que se les respetedsrechos. Que por contar con
un carnet de discapacidad no les exime de contada mismos beneficios que
tienen los demas. Solicitan la debida atenciénguisgiento a sus condiciones de
salud, de seguridad y social, que por ser parta dmpresa estan en todo el derecho

de exigirlo por ser empleados de esa organizacion.

5.2. Recomendaciones

5.2.1 Empleado con diversidad funcional

Frente a los empleados con Diversidad funcionaésemienda que retomen
sus estudios con la finalidad de contar con unatopiodlad de cambio de area o
cargo, que se sigan esforzando en cumplir sus npei@s son capaces de vencer
todos los obstaculos. Que sus dificultades, neadsg] los conflictos entre

comparneros, el malestar dentro del area, lo comeniq Bienestar Social para que
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estas sean revisadas por el departamento con ééfgque losapoyen con su buena

actitud y predisposicion a la solucion de todosclmsflictos.

Que la compafia emprenda acciones de capacitaerémapente para poder
mejorar la calidad de vida de sus empleados coersidad funcional para que su

permanencia en la empresa sea mas productivasysellsientan mejor.

5.2.2. Desarrollo organizacional

A nivel de la Organizacion se recomienda que & deeTrabajo Social sea la
responsable de hacer el seguimiento de la sati6fac las necesidadesde los
empleados con diversidad funcional. Que los Traloags Sociales trabajen con este
grupo de empleados para que haya una verdadeusiorcly, ademas, sean capaces
de conocer sobre la calidad de vida de cada trddwagpie labora en la empresa. Para
que los conflictos que existe entre compafierospaesacan. Luchen para que haya
una atencion personalizada para cada caso, seemégarrelaciones, y sele brinde la

debida atencion a cada trabajador.

Se recomienda que se realicen programas de edocaaépacitacion para
fortalecer conocimientos del lenguaje de seflasntad® a todo al personal que
labora en la empresa, ya sea no oyente o no; pailggar la comunicacion entre

compaferos de discapacidad auditiva,

Implementar programas, siempre con la colaborad@nn intérprete, sobre
asuntos legales: sobre los requisitos legales als|tplleresmediacion de conflictos,
de fortalecimiento devalores y de todo aquello mgartancia para este grupo

vulnerable de empleados.
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5.2.3. Trabajo social

Se recomienda implementar con el equipo de trabamal un plan de
sensibilizacion y de cualificacion profesional pangéervenir principalmente con
personas no oyentes, el estudio también identjisauno de los roles fundamentales
del equipo de trabajo social y del departamenttratejo social tiene que ser frente
a la coordinacion interinstitucional, es necesajie la empresa desarrolle una
propuesta de coordinacion interinstitucional controes educativos para personas no
oyentes y para personas oyentes con algun tipoistapadcidad cognitiva y de
discapacidad auditiva principalmente y con cengosdlud para la atencion a las
necesidades de salud que se presenta de igual angamabién dentro de las
estrategias de intervencion se debe de hacer ocaeidn interna entre el equipo de

trabajo social con el equipo médico y de seguridddstrial.

También se recomienda que desde el trabajo sceiassma una lectura
psicosocial incluyendo perspectivas psicologicanata Gestalt para poder generar
estos procesos de inclusién desde la propuestacalabegia de “ponerse en el lugar

del otro” como por ejemplo la Gestalt.

Otra recomendacion es disefiar un programa de ateespecializada a las
personas con diversidad funcional no oyentes y wogrpma en continuar

profundizando las necesidades.

5.2.4 Futuras investigaciones

Cuando se desarrollen investigaciones que tengarveucon personas con

diversidad funcional hay que reconocer que si Bernabla en plural las personas
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con diversidad funcional no se reconocen desdepatigcularidades sino que se
asuman como una sola realidad y como un solo gngpsiendo un solo grupo

teniendo que para poder investigarlos separard@stedio en el disefio inicial no se
tuvo previsto esto pero en la recoleccion de larmécion en el trabajo de campo
nos dio como indicativo la necesidad de partica#arios estudios minimamente
entre discapacidades o diversidades funcionalepemonas oyentes y con los no

oyentes.

Este plan de acompafiamiento tiene que recogeetasitdades de desarrollo
humano, tanto en la parte educativa como en |& pirtresolucion de conflictos de
acuerdo a las particularidades de estudio de legdmos, si bien se reconocio en la
revision documental desarrollada durante la ingaston que la empresa cuenta con
un plan de capacitacion esta no recoge la realddddas personas con diversidad
funcional, que si bien el clima organizacionat&minos generales se percibe como
positivo no es el clima organizacional que vivesignten las personas oyentes y
muy distinto las personas no oyentes. Comprenderbbablar de discapacidad los
estudios de investigacion deben de diferenciaretiscapacidades en personas no

oyentes y oyentes.
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Anexo N°1: Matriz de Operalizacion de Variables y @tegorias.

CARACTERISTICAS

Datos de
Identificacion

Edad

Femenino

Sexo

Masculino

Nacionalidad

Soltero/a

Casado/a

Estado Civil

Divorciado/a

Unién Libre

Unién de hecho

Mestizo/a

Afroecuatoriano

Identidad étnica

Montubio/a

Indigena

Otro

Primaria completa

Primaria incompleta

Secundaria completa

Nivel de Instruccion

Secundaria Incompleta

Superior Completa

Superior Incompleta

Postgrado

Moderada

Grave

Condicién de Discapacidad

Muy Grave

Leve

30%-39%

40%-49%

Grado de discapacidad

50%-74%

75%-100%

Auditiva

Fisica

Intelectual

Tipo de Discapacidad

Lenguaje

Psicolégico

Visual

CALIDAD DE VIDA

Bienestar Emocional

Satisfaccion Laboral

Sentimientos

Responsabilidades

Motivacion

Relaciones
Interpersonales

Relacién con su familia

Relacién con la pareja

Relacién con amigos

Relaciéon con compafieros

El trato con compafieros

Bienestar Material

Cumplimiento de Normas de|
Seguridad

Desarrollo de actividad
laboral

Satisfaccion de necesidades
basicas

Satisfaccion con el lugar
donde vive

Satisfaccion con el lugar
donde trabaja

satisfaccion salarial

Recursos econémicos
necesarios

Tareas de acuerdo a sus
capacidades

Desarrollo Personal

Oportunidades de desarrollo
laboral

Adaptacion a situaciones
nuevas

Aprendizaje de nuevas
habilidades

Responsabilidad en el trabaj

Consideracion del desarrollo|
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personal

Bienestar Fisico

Problemas de suefo

Dotacion de equipos de
proteccion

Habitos de alimentacion

Estado de salud

Dolor y malestar por
problemas de salud

Autodeterminacion

Aspiraciones e intereses
personales

Actividades gratificantes en

tiempos libres

Discriminacion por su
condicién de discapacidad

Toma de decisiones por
terceras personas

Eleccién de la forma que le
gustaria vivir

Inclusién Social

Utilizacion de servicios
sanitarios o publicos

Apoyo familiar

Apoyo de amigos

Participacion en la vida
comunitaria

Inclusion en la empresa

Acceso a servicios en la
empresa

Rechazo familiar y laboral

Respeto en el entorno laborg

Cumplimiento de derechos
como ciudadano

CALIDAD DE VIDA
LABORAL

DS Derechos violentados
Situaciones de explotacion,
violencia o abuso
Condiciones de Salud

Condiciones Condiciones de Seguridad -

Laborales Prevencion de riesgos

laborales

Oportunidades de

Desarrollo Desarrollo integral del
profesional y trabajador
personal

Beneficios Sociales

Afiliacion a la Seguridad
Social

Servicio médico dentro de la|

empresa

Flexibilidad de horarios en e
trabajo

Campafias de vacunacion p
época invernal dentro de la
empresa

Materiales de trabajo para
realizar su actividad laboral

Satisfaccion Laboral

Bienestar Fisico y Salud del
Trabajador

Jornadas Laborales

Ritmo de trabajo

Canales de comunicacion y
retroalimentacion

Condiciones de trabajo

Condiciones Salariales

Relacion con los compafiero
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Anexo N22: Encuesta sobre Calidad de vida

Encuesta sobre Calidad de Vida

(Basada en la Escala GENCAT de Calidad de Vida)

Objetivo General:Conocer la calidad de vida laboral de las persooagdiversidad

funcional.

Instrucciones:

v" Por favor conteste encerrando en un circulolalaagiie considere.

Datos de Identificacidon Personal:

Género: Masculino () Femenino ( )Edad: Cargo:

Nacionalidad:
Ecuatoriano/a( ) Extranjero/a ( )

Tipo de discapacidad:
Fisica () Visual ( ) Auditiva ( ) Intelectual ( ) Psicosocial ( )
Lenguaje ( )

Nivel de Instruccion:
Primaria Incompleta

Primaria Completa
Secundaria Incompleta
Secundaria Completa
Superior Incompleto
Superior Completo
Postgrado

Estado Civil:
Soltero/a

Casado/a
Divorciado/a
Viudo/a

Unidn Libre
Union de Hecho

N° de hijos/as ( )
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BIENESTAR EMOCIONAL

# ITEMS Casi casi
Siempre siempre nunca | Nunca
1 | Se encuentra satisfecho con su vida presente
2 | Es frecuente de usted sentirse aburrido
3 | Est4 alegre y de buen humor todos los dias
4 | Tiene sentimientos de inseguridad
5 | Se siente incapaz frente alguna responsabilidades que
usted tiene
6 | Siente ansiedad o angustia frecuentemente
7 | Se muestra satisfecho consigo mismo
8 | Cuando tiene un problema usted reacciond
violentamente
9 | Cuando se le presenta alguna actividad la realiza con

motivacion

Puntuaciéndirecta total:

RELACIONES INTERPERSONALES

suya

# ITEMS Casi casi
Siempre siempre nunca | Nunca
1 | Comparte las actividades que a usted le gustan con
otras personas
2 | Considera que la relacion con su familia es buena, Id
gue usted desea tener
3 | Se queja frecuentemente del comportamiento de sus
amigos
4 | Usted siente que sus amigos ho son buenas personas
5 | Siente que su familia no lo valora lo suficiente
6 | Tiene dificultades para iniciar relaciones con otras
personas
7 Usted valora la relacién con su pareja
Considera que la relacibn con sus compafieros de
8 | trabajo es buena
Se siente apreciado/a por sus comparieros de trabajo
9
Siente que sus compaferos de trabajo lo tratan de
10 |manera diferente al resto de los empleados
Las personas con las que usted se relaciona de mejor|
11 |manera en su empresa tienen una condicion similar a Ia

Puntuaciéndirecta total:
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BIENESTAR MATERIAL

ITEMS

Siempre

Casi

siempre

casi nunca

Nunca

El lugar donde usted trabaja cumple con las normas de
seguridad

El lugar donde usted trabaja le permite desarrollar su
actividad laboral a partir de su condicion especial

Siente que usted dispone de los bienes materiales
necesarios para satisfacer sus necesidades basicas

Esta contento con el lugar donde vive

Esta contento con el lugar donde trabaja

Se siente satisfecho con el ingreso percibido por su trabajo

El lugar donde trabaja es agradable para usted

0| N oo~

Cuenta con los recursos  economicos para cubri
las necesidades basicas. r

R R PRk

La tarea que usted realiza en la empresa esta acorde con
las capacidades que usted siente tener

Puntuaciéndirecta total:

DESARROLLO PERSONAL

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

casi
nunca

Nunca

Ha recibido capacitacion

Siente que dentro de la empresa en el tiempo que ha
trabajado ha crecido como persona

Muestra dificultad para adaptarse a las situaciones que
se le presentan

El trabajo que desempefia le permite el
aprendizaje de nuevas habilidades

Tiene dificultades para resolver con eficacia los
problemas que se plantean

Desarrolla su trabajo de manera competente |
responsable

La empresa a la que acude toma en consideracion su

desarrollo personal y el aprendizaje de nuevas
habilidades

Se muestra desmotivado en su trabajo

Puntuaciéndirecta total:
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BIENESTAR FiSICO

# ITEMS Casi casi
Siempre| siempre| nun| Nunca
ca
1 Tiene problemas de suefio
2 Dispone de equipos de proteccion especial.
3 Sus habitos de alimentacion son saludables
4 Su estado de salud le permite llevar una actividad normal
5 Siente que su salud le limita o le dificulta en
cumplimiento de su trabajo
6 En caso de tomar medicamentos, en su trabajo cuenta
con un &rea para administrarselos
7 Sus problemas de salud le producen dolor y malestar
8 Tiene dificultades de acceder a los servicios higiénicos.

Puntuaciéndirecta total:

AUTODETERMINACION

# ITEMS Casi casi

Siempre siempre nunca| Nunca

1 | Tiene metas, objetivos e intereses personales

Ocupa su tiempo libre en actividades que le son
2 | gratificante

En la empresa en la que usted trabaja siente que lo
3 | discriminan por su condicion de discapacidad

Siente que sus opiniones e ideas son menos valoradas

4 | por su condicién de discapacidad
5 | Siente que otras personas deciden por su vida personal

6 | Siente que otras personas deciden como gastar su
dinero

7 | Siente que otras personas deciden sobre su tiempo

Siente que por su condicion discapacidad no le permite
8 | tomar sus propias decisiones y elegir la forma en que le
gustaria vivir

Puntuaciéndirecta total:
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INCLUSION SOCIAL

# ITEMS Casi casi
Siempre siempre nun| Nunca
ca
1 | Utiliza servicios comunitarios o publicos 4 3 2 1
(parques, cines, bibliotecas, museos, etc.)
2 | Su familia lo apoya cuando lo necesita 4 3 2 1
3 | Se siente libre para participar en la vida comunitaria 4 3 2 1
4 | Sus amigos lo apoyan cuando lo necesita 4 3 2 1
5 | Se siente parte de la empresa 4 3 2 1
6 | Tiene acceso alos servicios de la empresa como 4 3 2 1
comedor, transporte.
7 | Sus amigos/as son solo comparieros de la misma empresa. 1 2 3 4
8 | Siente que es rechazado en su familia y en particular en laj 1 2 3 4
empresa
Puntuaciéndirecta total: |
DERECHOS
# ITEMS Casi casi
Siempre siempre nunca| Nunca
1 [Es tratado con respeto en su entorno laboral 4 3 2 1
2 |Dispone de informacion sobre sus derechos| 4 3 2 1
fundamentales como ciudadano/a
3 [Tiene dificultad para defender sus derechos cuando son 1 2 3 4
Violentados
4 [Tiene limitado algun derecho legal 1 2 3 4
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5

Sufre situaciones de explotacion, violencia o abusos ‘ 1 ‘ 2 | 3

Puntuaciéndirecta total:

jGracias por su tiempo, la informacion obtenida es
confidencial y sera usada para fines académicos!

Fecha: Elaborado por:

Anexo N23: Guia de Grupo Focal de Personas con Dreedad Funcional en

Empres Privada, del Sector Acuicultor de la Ciudadle Guayaquil.

Objetivo: Interpretar el nivel de satisfaccion laboral de émspleados con

diversidad funcional de una empresa privada, debsecuicultor de la ciudad de

Guayaquil.

11

1.2

1.3

1.4
15

1.6
1.7

1.8

1. Condiciones Laborales

¢,Como es su salud actualmente? ¢Siente que siottabafecta de alguna
manera su condicion de discapacidad? ¢Cree qaensesa atiende sus
necesidades fisicas y cuida de su estado de salud?

¢, Ha desarrollado alguna complicaciéon médica potalesas que realiza dentro
de su empresa?

¢Diga en que situaciones han ocurrido que hayahohgoe su estando
laborando?

¢,Cree usted que el trabajo le afecta a su salua?y€?

¢,Cuando esta en el turno de la noche, como recapsuafio? ¢Usted duerme
durante el dia las horas necesarias para inicjarnada nocturna?

¢, Considera seguro, que no presenta riesgos labosalpuesto de trabajo?

¢, Como es su estado emocional durante su turncal@bgUsted siente que se
deprime durante la jornada de trabajo? ¢ En quéoness?

¢Con qué frecuencia esta expuesto a situacionedesigo dentro de la
empresa? ¢ Indique los riesgos vy si lo han caplacgara prevenirlo?
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1.9

1.10

1.11

1.12

1.13

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

3.1
3.2
3.3
3.4

3.5
3.6

3.7

¢ En caso de emergencia dentro de la planta sisédibele inmediato del area
de trabajo a un lugar seguro?, ¢ Son claras paed lest indicaciones que le
dan?

En caso de emergencia, ¢ siente que es capaz dsgarsalvo?

En su Jornada Laboral ¢estd usted obligado a wpapoede proteccion
personal? ¢ Por qué? ¢, Con qué frecuencia los usa?

¢ Frente a qué situaciones ha sufrido lesiones gsdaffia salud provocados por
el trabajo?

¢, Ha participado en eventos de la empresa? ¢ Cuales?

2. Oportunidades de Desarrollo profesional y personal

¢con que frecuencia se programan actividades deéidn y capacitacion que
respondan a sus necesidades fisicas?

¢, Considera que la empresa invierte tiempo en dapacpara el desarrollo de
Sus tareas?

¢, Se siente capacitado en las labores que ustézafegEn qué le gustaria lo
capacitarse?

¢,Cree que dentro de la empresa usted puede asceraenplir con sus
proyectos?

¢,Con qué frecuencia la empresa ha tomado en coandiate el desarrollarlo en
nuevas habilidades para su cargo?

3. Beneficios Sociales

¢, Usted hace uso del Seguridad Social para suswédisas?

¢, Conoce programas especializados para atener digiéorfisica particular?

¢, Usted sabe como ingresar a la pagina del IES@&ecoapuda?

¢,Cuando usted se encuentra indispuesto de saladarnada laboral, a dénde
acude para ser atendido?

¢cuenta con la atencién medica requerida pararglioddn de discapacidad?

¢ Usted cuenta con permiso para asistir a susmidgcas y para atender sus
asuntos personales?

¢Dentro de la empresa se realizan campafias de gadute contribuyan a

mejorar su estado de salud?
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3.8

4.1

4.2

4.3
4.4

4.5

4.6

4.7
4.8

4.9

4.10

4.11

4.12

4.13
4.14

4.15
4.16

¢Usted ha participado en campafias de vacunacidmaas dentro de la

empresa?

4. Satisfaccion Laboral

¢, Ha recibido usted materiales y equipos de trgteja laborar en la empresa?
¢ Siente que estos se adaptan a su condicion médRm@? los suficientes o
requeridos por usted?

¢Le han sido atendidas las solicitudes especialesusted u otro compafiero
han reclamado?

¢, Usted siente que la empresa se preocupa pormastaefisico y de su salud?
¢,Cree usted que trabajar en turnos rotativos &taafesu estado de salud? ¢ Son
adecuados para su condicion de discapacidad estos?

¢, Considera requerir menos horas de trabajo poorsdiaion de discapacidad?
¢, Se siente en desventaja por esta?

¢, Se siente usted bien con el ritmo de trabajo gumpone la empresa dentro
de la jornada laboral?

¢, Cree que existe una buena comunicacion al indeita empresa?

¢Por qué medios se entera de las noticias o infbidmajue da la empresa?
¢,Cree gue la comunicar dentro de la empresa ea®uen

¢ Tiene la oportunidad de comunicarse con sus jgf8&?siente respetado y
valorado por ellos?

¢ Siente que este es el trabajo con el que usteditzlo? ¢Qué le hace falta
para que lo sea?

¢, Como es el trato con otras personas dentro degdeesa, con sus comparieros
de su misma area o de otras areas?

¢Usted piensa que son favorables las condiciondsabajo, como expreso,
alimentacion que tiene dentro de la empresa?

¢ El salario percibido es de satisfaccion para @st&br que?

¢ha sufrido algun tipo de discriminacion o mal@dos por parte de algun
compafiero?

¢ Le gusta su trabajo?¢,Que mejoraria si pidieratd@ e

¢, Nos puede describir cual es la relacién con smpaberos de trabajo?

iMuchas Gracias por la colaboracién j
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