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RESUMEN

La presente investigacion tiene como tema central las condiciones de inclusion
laboral de los colaboradores con discapacidad de una empresa privada de la
ciudad de Guayaquil, la cual permitird dar a conocer de qué manera influyen
las condiciones laborales de la empresa en el proceso de inclusion de esta
poblacion.

Esta investigacion se encuentra dividida en cinco capitulos; asi mismo la
investigacion tiene un enfoque cualitativo ya que considera las percepciones,
emociones, sentimientos y experiencias de los colaboradores con
discapacidad que se encuentran laborando en la empresa donde se desarrollo
el estudio. En cuanto a metodologia, en la investigacion se utilizaron como
técnicas la observacion y la entrevista a profundidad, mismas que se

realizaron teniendo como base la matriz de operacionalizaciéon de variables.

El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, se contextualiza y
se exponen los antecedentes investigativos y estadisticos, los objetivos de la

investigacion y su justificacion.

El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico, conceptual, normativo y
estratégico, permitiendo la profundizaciéon del tema junto con la informacion

manifestada en el primer capitulo.

El tercer capitulo describe la metodologia de investigacion utilizada y se indica
como se desarrollara la investigacion, el proceso de levantamiento de

informacion y su posterior analisis.

Los capitulos cuarto y quinto estan conformados por el analisis de la
informacion obtenida y los resultados de la investigacion, asi como por las

conclusiones y recomendaciones.

Palabras Claves: inclusién laboral, condiciones laborales, discapacidad,

desempeiio laboral, entorno y accesibilidad.
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ABSTRACT

This research has as its central theme the conditions of labor inclusion of
employees with disabilities of a private company in the city of Guayaquil, which
will allow to know how the labor conditions of the company influence the

process of inclusion of this population.

This research is divided into five chapters; The research also has a qualitative
approach since it considers the perceptions, emotions, feelings and
experiences of employees with disabilities who are working in the company
where the study was carried out. Regarding methodology, in the investigation,
observation and in-depth interviews were used as technigues, which were

carried out based on the matrix of operationalization of variables.

The first chapter presents the problem statement, contextualizes and exposes
the research and statistical background, the objectives of the research and its

justification.

The second chapter develops the theoretical, conceptual, normative and
strategic framework, allowing the deepening of the theme along with the

information expressed in the first chapter.

The third chapter describes the research methodology used and indicates how
the research will be carried out, the information gathering process and its

subsequent analysis.

The fourth and fifth chapters are made up of the analysis of the information
obtained and the results of the investigation, as well as the conclusions and

recommendations.

Keywords: labor inclusion, working conditions, disability, work performance,

environment and accessibility.
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INTRODUCCION

La inclusion de las personas con discapacidad en el ambito laboral es un tema
gue cada vez toma mas fuerza, reconociendo los derechos de esta poblacion
al obtener un empleo en empresas publicas o privadas y poder laborar segun
le permitan sus habilidades y destrezas.

El presente tema de investigacion, percepciones de los colaboradores con
discapacidad sobre las condiciones de su inclusién laboral en una empresa
privada, tiene como factor principal el analisis de las percepciones de esta
poblacién sobre su proceso inclusivo, desde el ingreso a la organizacién hasta
sSu situacion actual;, para este analisis entran en consideracién distintas
categorias como el clima laboral, la infraestructura de la empresa, su entorno
laboral, la relacién con sus pares y su relacion con los jefes inmediatos, y como

todo lo anterior influye en su desempefio laboral.

En la actualidad el tema de inclusion laboral se proyecta mas alla de cumplir
una normativa, se deben hacer valer los derechos de las personas con
discapacidad en todos los &mbitos de la sociedad incluido el ambito laboral,
donde esta poblacion debe tener la oportunidad de un empleo digno y estable,

respetando sus capacidades y necesidades.



Capitulo I: Planteamiento del Problema
1.1. Antecedentes

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el 15% de la poblacién
mundial estd conformada por personas con discapacidad; de este porcentaje
aproximadamente el 80% se encuentra en edad de trabajar (OIT, 2014).

Por su parte, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) refiere que en
América Latina el pais con mayor prevalencia de discapacidad es Peru, con
el 31% de la poblacion, seguido de Guatemala con un 17%, Uruguay 15%,

Honduras 14% y Ecuador con el 13% de poblacion con discapacidad (OPS).

En Ecuador, de acuerdo con datos reportados por el Consejo Nacional para
la lgualdad de Discapacidades (CONADIS), se encuentran registradas
460.586 personas con discapacidad, de las cuales el 56,17% son de sexo
masculino y el 43,83% de sexo femenino. De la poblacion con discapacidad
registrada, el 46,65% presenta discapacidad fisica, el 22,35% discapacidad
intelectual, 14,12% discapacidad auditiva, el 11,82% discapacidad visual y el
5,05% discapacidad psicosocial (CONADIS, 2019).

En el pais, el 24,61% de las personas con discapacidad registradas estan
localizadas en la provincia del Guayas, de este total, el 65,87% se encuentran
en edad para trabajar (18-65 afios). Segun los datos reportados por el
CONADIS, del total de personas con discapacidad registradas en la provincia
del Guayas, so6lo el 28.93% se encuentran laboralmente activas (CONADIS,
2019).

Teniendo como referencia los datos expuestos, se evidencia que a pesar de
los avances que se han venido dando a lo largo del tiempo sobre la inclusion
de las personas con discapacidad, aun existen limitantes que impiden su
participacion plena y activa en la sociedad y mas aun en el ambito laboral. En
este sentido existen numerosos estudios realizados sobre inclusion de

personas con discapacidad.

En Castellén, Espafia, se publicd un estudio sobre los factores que favorecen
la insercion laboral de personas con discapacidad; las variables estudiadas

fueron la formacion y habilidades de las personas con discapacidad, asi como



su rendimiento laboral, los tipos de discapacidades, el papel del trabajador
social y las caracteristicas de la empresa. La investigacion concluy6 que todas
las variables que se han estudiado, desde el punto de vista de la empresa,
favorecen la insercion laboral de este colectivo, dando especial énfasis a la
formacion de la persona a contratar y su responsabilidad laboral, asi como
también la aceptacion por el resto de los comparfieros y comparieras de trabajo

(Aguirre, Benages, Palanques, & Sanchez, 2011).

También existen estudios sobre inclusion de personas con discapacidades
especificas; en Barcelona, Espafia, se investigd sobre la inclusién de
personas con discapacidades sensoriales y fisicas en el mercado laboral: El
caso de Lima- Perul. Este estudio tuvo como objetivo proponer un modelo de
insercion laboral en el mercado de Lima - Perl para personas con
discapacidad. En esta investigacion se determind que las personas con
discapacidad se caracterizan por poseer niveles bajos de formacion y
calificacién, por lo que su autoestima es baja en relacion con la de las
personas que no presentan problemas o discapacidades. Esta investigacion
expone como resultados que la mayor debilidad en los procesos de
habilitacién y formacion de las personas con discapacidad sensorial y/o fisica,
es la falta de un servicio de transicién entre la salida de la etapa educativa y

la inclusion al mundo laboral (Velarde, 2015).

Existen también estudios comparativos como el de Espafia y México sobre el
proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad. El objetivo de este
estudio fue explicar las razones por las que Espafia en comparacién con
México, ha tenido mayor éxito en este proceso. Entre los resultados
principales de este estudio se expone que ambos paises han mostrado interés
por implementar leyes a favor de las personas con discapacidad. En Espaia
las politicas publicas dirigidas al empleo de las personas con discapacidad
van de la mano con los lineamientos de la Convencién de los Derechos
Humanos; esta légica no se presenta en México. Mientras que la Convencion
hace referencia a una serie de medidas enfocadas a la inclusion laboral, en
México se sigue abordando la problematica laboral desde la integracion
(Velasco, 2017).



En Chile, el Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS) realizd un
estudio sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad en el Estado.
Este estudio tuvo como objetivo determinar el porcentaje de los colaboradores
con discapacidad que existen en el Estado de Chile y su inclusién laboral. Se
realizo la investigacion con colaboradores de todos los ministerios del Estado
chileno, misma que obtuvo como resultado que Unicamente el 2,2% son
colaboradores con discapacidad. El estudio concluye enfatizando que la
inclusién laboral de personas con discapacidad es un tema aun pendiente en
el Estado chileno (SENADIS, 2014).

Sobre este tema también existen estudios nacionales, la Universidad San
Francisco de Quito realiz6 una investigacion sobre la insercion laboral de
personas con discapacidad en Ecuador. Este estudio tuvo como propdsito
analizar la experiencia de las personas con discapacidad sobre su inclusién
laboral, comprendiendo los beneficios y afectaciones que la misma tiene en
sus vidas. A partir de la investigacion realizada, se concluye que la inclusion
laboral se ha limitado a la obligatoriedad en la contratacion de personas con
discapacidad dentro de una empresa. En cuanto a la experiencia de inclusiéon
y las percepciones de esta poblacion se concluy6 que la inclusion laboral es
de suma importancia para su desarrollo personal, social y profesional (Salinas,
2017).

En Latacunga, se realiz6 una investigacion sobre la insercion laboral de
personas con discapacidad en el sector publico del cantdn; este estudio tuvo
como objetivo analizar el proceso de incorporacion de las personas con
discapacidad a la luz de la expedicién del Registro oficial No. 198-30 y de los
articulos 47, 48 y 49 de la Constitucion del Ecuador. La investigacion enfatiza
gue el ambiente laboral determina la inclusion de las personas con
discapacidad; concluye refiriendo que a pesar de que las instituciones publicas
tienen conocimiento del registro oficial, no estan cumpliendo con la
contratacion de personas con discapacidad por el temor a la incapacidad
laboral de esta poblacion. Por otra parte, el estudio se realiz6 con 64
instituciones del cantén y solo 21 cumplen con lo que determina el Cadigo de

Trabajo sobre la insercién laboral de personas con discapacidad. La



investigacion concluye indicando que el Gobierno no ha sido efectivo en hacer

cumplir con la normativa en las instituciones publicas (Cueva, 2014).

La Carrera de Trabajo Social de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil, publicé una investigacion sobre la Politica de inclusion laboral de
personas con discapacidad en las empresas de Guayaquil. Esta investigacion
tuvo como objetivo descubrir la aplicacion de la politica de inclusién laboral de
las personas con discapacidad con el fin de propiciar programas de desarrollo.
Este estudio se realiz6 en una empresa privada donde, a partir de la
investigacion, se concluye que se han gestionado estrategias de inclusion de
las personas con discapacidad, respetando politicas internas. El estudio
concluye, ademas, que las personas con discapacidad no tienen una idea

clara sobre sus derechos (Franco, 2017).

De acuerdo con un estudio realizado por la OIT, existen barreras que dificultan
la inclusion laboral de las personas con discapacidad; una de ellas es el
imaginario de la poblacion que labora en las empresas: jefes y comparfieros
de trabajo, quienes aun piensan que por las limitaciones fisicas o mentales
qgue tienen las personas con discapacidad, no seran lo suficientemente

productivas para las empresas.

Por otra parte, también existen barreras fisicas, la infraestructura de las
empresas; toda vez que existen infraestructuras inadecuadas que les impide

a las personas con discapacidad su correcto desempefio laboral.

Otra barrera es la falta de capacitacion a la que tienen acceso esta poblacion,
esta es otra limitante a la hora de conseguir empleo y de mantenerlo; no todas
las personas con discapacidad cuentan con los recursos necesarios para
integrarse al ambito laboral, debido a que no hay suficientes lugares que

brinden una capacitacion para promover la inclusion (OIT, 2013).

A partir de los estudios revisados, se evidencia que cada pais cuenta con
normas y leyes propias que, directa o indirectamente, tratan el tema de la
discapacidad. A pesar del reconocimiento internacional de la igualdad de
derechos de las personas con discapacidad, y de las medidas que se

establecen para la atencion de este colectivo, esta poblacion experimenta hoy



serias dificultades para conseguir, encontrar y mantener un trabajo digno y
estable (Andrade, 2008).

En Ecuador, el Ministerio de Relaciones Laborales (2013), actual Ministerio de
Trabajo, en el Manual de buenas préacticas para la inclusion laboral de
personas con discapacidad reconoce al empleo como pilar fundamental para
el desarrollo del ser humano donde el papel de los empleadores es de vital
importancia, sobre todo en la inclusion laboral de personas con discapacidad,
valorandolas como seres humanos y como trabajadores que aportan de
manera productiva al crecimiento de la empresa y del pais (Ministerio de

Relaciones Laborales, 2013).

La inclusién de las personas con discapacidad en el ambito laboral es un tema
que cada vez toma mas fuerza, reconociendo los derechos de esta poblacion
de insertarse en empresas publicas o privadas y poder laborar segun le

permitan sus habilidades y destrezas.

De forma muy similar a lo que ocurre en otros paises y contextos, en Ecuador
los problemas de acceso y de insercion en el mercado laboral de las personas
con discapacidad responden a una diversidad de factores, entre los que estan
contemplados el nivel educativo, la falta de motivacién de la persona con
discapacidad y de sus familiares; asi como también la actitud inicial negativa
de parte de algunos empleadores que se traduce en prejuicios, estereotipos,
ideas preconcebidas sobre las capacidades de las personas con discapacidad
(QISS, 2010).

Al mismo tiempo, la conciencia, la sensibilidad y la necesidad de
normalizacion se incrementa tanto en el colectivo de personas con
discapacidad como en las familias y las sociedades en su conjunto, lo que
ayuda a visibilizar los problemas sefialados para buscar oportunidades y
desarrollar propuestas y acciones por parte del ente responsable, el Estado;
asi como también por parte de las empresas y profesionales que trabajan en
ellas desde disciplinas como Trabajo Social, Psicologia Organizacional, dentro
del Departamento de Recursos Humanos de las organizaciones (Alcover &
Pérez, 2011).



A partir de lo expuesto anteriormente resulta necesario que se gestionen
politicas en torno a la empleabilidad y al desarrollo integral de las personas
con discapacidad, que no solo protejan el derecho a la igualdad de
oportunidades, sino que ademas fortalezca y contribuya al desarrollo de la

sociedad en general (Vinueza, 2014).

1.2. Definicion del problema
Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS):

“discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion. Las
deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funciéon
corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas, y las restricciones de la participacion son problemas
para participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad
es un fenébmeno complejo que refleja una interaccion entre las
caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la
sociedad en la que vive” (OMS, 2002).

En este sentido, el término de discapacidad tiene relacién con la persona, pero

también con las barreras del entorno.

En la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad
(2006) llevada a cabo por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), se
afirma que: “La discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de
la interaccién entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la
actitud y al entorno que evitan su participacion plenay efectiva en la sociedad,
en igualdad de condiciones con las demas” (Convencion sobre los derechos

de las personas con discapacidad, 2006).

Es decir, la discapacidad no esta asociada a las caracteristicas propias de
cada sujeto, sino mas bien, hace relacién a las barreras que el entorno social
le impone a la persona en cuestién, dichas barreras, son visibles en el entorno
fisico, en la falta de informacion sobre la discapacidad, en la discriminacion,

entre otros.



En Ecuador, como lo expresa la Ley Organica de Discapacidades (2012) en

el articulo 6:

“se considera persona con discapacidad a toda aquella que, como
consecuencia de una o mas deficiencias fisicas, mentales, intelectuales
0 sensoriales, con independencia de la causa que lo hubiere originado,
ve restringida permanentemente su capacidad bioldgica, psicoldgica y
asociativa para ejercer una 0 mas actividades esenciales de la vida

diaria” (Ley Organica de Discapacidades, 2012).
Esta ley, tiene como principio fundamental:

“asegurar la prevencion, deteccion oportuna, habilitacion y
rehabilitacion de la discapacidad y garantizar la plena vigencia, difusion
y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad,
establecidos en la Constitucion de la Republica, los tratados e
instrumentos internacionales; asi como, aquellos que se derivaren de
leyes conexas, con enfoque de género, generacional e intercultural”

(Ley Organica de Discapacidades, 2012).

Garantizando asi el goce de los derechos de las personas con discapacidad y

procurando su inclusion social y laboral.

Como se explica en el Manual de atencion en derechos de las personas con
discapacidad, el concepto de discapacidad no es estéatico, ha mutado en el
tiempo y sigue en permanente evolucion. Hasta el siglo XIX la discapacidad
era vista como una maldicién, un castigo divino; las personas con
discapacidad eran errbneamente llamadas minusvalidas, invalidas o
impedidas, y frente a este paradigma la sociedad rechazaba a estas personas

por considerarlas incluso de mala suerte.

A partir de la década de los noventa, esta visidn excluyente se transforma por
un enfoque de derechos humanos e inclusion. Desde este paradigma se
entiende que una persona puede tener una deficiencia, pero la sociedad crea
una discapacidad al dificultar su inclusion y participacién plena y efectiva en
igualdad de condiciones con impedimentos sociales, culturales y fisicos
(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2015).



Segun el Ministerio de Salud Publica (MSP), los tipos de discapacidad son:
auditiva, fisica, intelectual, lenguaje, psicosocial y visual; en tanto, cada una
de estas puede manifestarse de diferentes maneras y en diferentes grados
(MSP, 2015).

Discapacidad fisica se refiere a deficiencias corporales y/o viscerales; la
discapacidad psicosocial es causada generalmente por enfermedades como
la esquizofrenia, trastorno bipolar, psicosis, entre otras. Por su parte, la
discapacidad intelectual, se manifiesta por la dificultad para comprender ideas
complejas, razonar, tomar decisiones y desenvolverse en la vida diaria. Otro
tipo de discapacidad es la sensorial que se subdivide en discapacidad visual
y auditiva. La discapacidad visual es cuando presentan ceguera o baja vision.
Discapacidad auditiva se refiere a personas con sordera bilateral total y/o
sordera severa de ambos oidos (Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades, 2015).

Por su parte, la ONU (1993) refiere que los Derechos Humanos son
universales, indivisibles, interdependientes y estan relacionados entre si. En
este sentido la comunidad internacional debe tratar los derechos humanos en
general de manera justa y equitativa, en pie de igualdad y dandoles a todos el
mismo énfasis (ONU, 1993, pag. 19).

Sin embargo, la realidad es otra, hay algunos derechos que pasan a segundo
plano; se hace evidente que la poblacion de personas con discapacidad es un
grupo social excluido, objeto de discriminacion, generalmente sustentada por
prejuicios y/o desconocimiento. Producto de esta exclusion, muchos de sus
derechos, como seres humanos, son vulnerados, tales como la educacion y
el trabajo; ademas, son victimas de prejuicios y una mirada negativa de parte
de la sociedad (Andrade, 2008).

El derecho al trabajo se encuentra constantemente afectado por la
discriminacion laboral a la que son sometidas las personas con discapacidad,
dificultandoles la integracion plena a la sociedad econdmicamente activa y
viendose menospreciadas sus habilidades (Consejo Nacional para la Igualdad
de Discapacidades, 2015).
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En el mundo laboral, las personas con discapacidad registran mayor
desempleo y menores ingresos que las demas personas; es asi como las
tasas de ocupacion en la mayoria de los paises continlan siendo
desproporcionadas respecto a la poblacion general. Con frecuencia las
personas con discapacidad estan relegadas a trabajos de bajo nivel y pocos
ingresos, con escasa seguridad social y legal, situacion que afecta su
autoestima desencadenando el abandono y la apatia en la basqueda de
empleo (CEPAL, 2015).

Se ha podido demostrar a partir de estudios realizados y publicados por la OIT
gue cuando las personas con discapacidad se desenvuelven en trabajos
acorde con sus habilidades y capacidades logran realizar importantes aportes

en el lugar donde se desemperien laboralmente (OIT, 2007).

A pesar del reconocimiento internacional a la igualdad de derechos de las
personas con discapacidad y de las medidas que se establecen para la
atencion a esta poblacién, las personas con discapacidad experimentan serias
dificultades para encontrar y mantener un trabajo digno, por cuanto la
discapacidad se ha considerado tradicionalmente de manera negativa en las

organizaciones.

La discriminacién laboral hacia las personas con discapacidad perjudica su
desempeiio laboral, evitando aprovechar sus capacidades y que puedan
desarrollar habilidades que les ayude en su desempefio; lo que les dificulta
gue puedan desarrollar una vida digna y libre de discriminacion o

estigmatizacion.

Por lo anterior, es necesario conocer las politicas vigentes a favor de las
personas con discapacidad, con el objetivo de garantizar el cumplimiento de
sus derechos humanos y laborales, evitando discriminacion y procurando su

inclusion social y laboral (Vinueza, 2014).

Uno de los grandes obstaculos para que sean incluidas las personas con
discapacidad es la falta de sensibilizacion y comprension de las dificultades y
barreras que todos los dias enfrentan. Frente a esto, la Convencion sobre los

Derechos de las Personas con Discapacidad reconoce que la existencia de
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estas barreras es considerada como discriminacion (Convencién sobre los

derechos de las personas con discapacidad, 2006).

Las personas con discapacidad a lo largo de su vida se enfrentan a grandes
barreras, no sélo por su condicién adquirida o de nacimiento, sino ademas
propias del entorno donde se desenvuelven. Las personas con discapacidad
se enfrentan a barreras sociales, ideoldgicas, culturales, econémicas que
dificultan el disfrute de sus derechos; incluido el derecho de inclusion y
participacion social y laboral (OIT, 2014). Estas barreras han sido enfrentadas
poco a poco en las ultimas décadas conforme se ha ido asimilando que la
discapacidad es una condicion propia del ser humano que se presenta a lo
largo de la vida, ya sea de forma eventual o permanente.

Una de las barreras que enfrentan las personas con discapacidad es la
comunicacion; las personas con discapacidad auditiva, intelectual o
psicosocial usan diversas formas para comunicarse, maneras distintas a las
gue utilizan las personas que no tienen alguna de estas discapacidades
(Victoria, 2013).

Por otro lado, estan las barreras fisicas, obstaculos estructurales que impiden
o bloquean la movilidad o el acceso para las personas con discapacidad.
Existen también, barreras politicas, éstas estdn ligadas a la falta de
sensibilizacion sobre el tema de la discapacidad, y al incumplimiento de las
leyes dirigidas a la promocion de los derechos y a la inclusién social y laboral

de las personas con discapacidad (CDC, 2017).

Segun Samaniego (2006), las personas con discapacidad han sido aisladas a
un espacio de exclusion que les ha imposibilitado ser consideradas como
sujetos de derechos al igual que cualquier otro miembro de la sociedad.
Tienen el derecho de vivir y gozar plenamente en la sociedad, compartir con
sus familiares y amigos en un ambiente sin discriminacion, disfrutar de salud
y bienestar, recibir una buena y adecuada educacion, formacion laboral y tener
la oportunidad de trabajar. Sin embargo, en este ultimo punto, la gran mayoria
presenta problemas para encontrar y mantener un empleo digno y bien

remunerado (Samaniego, 2006).
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Las interacciones que se establecen dentro de las organizaciones entre los
ambitos laboral y social mediante la inclusibn de las personas con
discapacidad promueven en esta poblacibn cambios positivos sobre
expectativas personales, potenciacion del proyecto de vida, motivacion para
mejorar y aprender nuevas habilidades y lograr un buen desempefio laboral.
Sin embargo, a pesar de que se evidencia mejoras en la dimension social,
existe la necesidad de implementar acciones alternativas para potenciar la

participacion y la inclusion en el @mbito laboral (Pallisera & Rius, 2007).

A partir de esto, se entiende que el quehacer profesional o simplemente el
hecho de realizar un trabajo remunerado acorde a las habilidades y
capacidades de cada persona es fundamental en su vida y desarrollo; mas
aun en las personas con discapacidad, ya que forma parte de configurar su
identidad adulta, contribuye a sentirse Utiles, valerse por si solos y fomenta el
sentido de pertenencia a la sociedad econGmicamente activa y de pertenecer
a una organizacion donde realizan un aporte importante (Riafio, Garcia,
Rodriguez, & Alvarez, Calidad de vida e insercién socio-laboral de jévenes con
discapacidad, 2015).

En general, a partir de lo expuesto, las personas con discapacidad suelen
tener escazas oportunidades laborales, dificil acceso a la educacion vy
capacitacion, y tasas de pobreza mas altas con relacion a la demas poblacion;
esto debido a la falta de conocimiento de politicas, programas y servicios que
les puedan facilitar su inclusion social y laboral. A estos obstaculos, se suman
la discriminacion social y el incumplimiento de la legislacién dirigida a la

proteccion de este grupo de atencion prioritaria.

Por lo anterior, es necesario sensibilizar a la sociedad y visibilizar el problema
en torno a la inclusién social y laboral de las personas con discapacidad; ya
gue la accesibilidad y la inclusion de esta poblacion son derechos
fundamentales para que puedan tener una vida digna y participar de forma
activa en el desarrollo de la sociedad de la que forman parte (Santamarina,

Lépez, & Mendiguren).

En la actualidad, el concepto de inclusion laboral ha tomado mayor fuerza; se

refiere a inclusién laboral, el otorgar trabajo de forma eficaz a las personas
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con discapacidad, desistiendo a todo concepto de discriminacion e intentando
un equilibrio en las vidas y en todos los &mbitos de estos trabajadores; para
muchas empresas puede resultar una obligacion, sin darse cuenta de que la
Unica forma de mantenerse competitivos hoy es captando al mayor nimero de

talentos posibles (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013).

A partir de lo expuesto, la inclusion laboral no debe solamente ser abordada
desde el punto de vista de emplear a las personas con discapacidad exigidas
por ley, debe en conjunto crear el entorno adecuado para que los
colaboradores con discapacidad no se sientan discriminados, potenciando al
mismo tiempo sus habilidades y destrezas en beneficio de la empresa

contratante.

La inclusion de las personas con discapacidad en las organizaciones donde
se desempefian laboralmente, dependera de varios factores, entre ellos el
factor psicosocial teniendo en consideracion las valoraciones, actitudes y
percepciones de jefes, superiores y compafieros de trabajo sobre esta
poblacion; factores que pueden influir de manera positiva o negativa en las
personas con discapacidad, provocando efectos sobre sus autopercepciones
y los juicios acerca de si mismos, afectando a los niveles de autoeficacia y al

rendimiento de los colaboradores con discapacidad (Alcover & Pérez, 2011).

El trabajo para las personas con discapacidad tiene una connotacién especial,
va mas alld de su vinculo estrictamente productivo; representa en cierto
sentido, el inicio de su autonomia, la pertenencia a un grupo y la
responsabilidad sobre un trabajo otorgado; asi mismo representa un fuerte
componente de identidad de esta poblacion (Hernandez A. , 2004).

En cuanto a las percepciones de las personas con discapacidad sobre su
inclusion laboral, es necesario considerar distintos factores como las
estrategias que utilizan las empresas para que se de dicha inclusion, y en este
sentido el rol que cumple el Trabajador Social de la organizacion en el proceso

de inclusién laboral de las personas con discapacidad.

El factor principal para este andlisis se basa en las percepciones de esta
poblacién sobre su proceso de inclusion, desde el ingreso a la organizacion

hasta su situacidn actual, sobre el clima laboral, la infraestructura de la
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empresa, su entorno laboral, la relacién con sus pares y su relacion con los

jefes inmediatos, y como todo lo anterior influye en su desempefio laboral.

Todo lo anteriormente expuesto permite arribar al siguiente problema de
investigacion: Percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre las
condiciones de su inclusion y desemperio laboral en una empresa privada de

la ciudad de Guayaquil.

1.3. Preguntas de investigacion

¢,Cudles son las percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre
las condiciones de su inclusion y desempefio laboral en una empresa privada

de la ciudad de Guayaquil en el 20197

e ¢ Cudles son las condiciones de inclusion laboral de las personas con
discapacidad de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil?

e ¢(Cuales son los factores que favorecen o dificultan el desempefio
laboral de los colaboradores con discapacidad de una empresa privada
de la ciudad de Guayaquil?

e (Cual es el rol de la Trabajadora Social en los procesos de inclusion y
desempeiio laboral de los colaboradores con discapacidad de una

empresa privada de la ciudad de Guayaquil?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Describir las percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre las
condiciones de su inclusion y desempefio laboral en una empresa privada de

la ciudad de Guayaquil en el 2019.
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1.4.2. Objetivos especificos

e Determinar las condiciones de inclusion laboral de las personas con
discapacidad de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil.

e |dentificar los factores que favorecen o dificultan el desempefio laboral
de los colaboradores con discapacidad.

e Describir el rol de la Trabajadora Social en los procesos de inclusion y

desempeiio laboral de los colaboradores con discapacidad.

1.5. Justificacion

La presente investigacién tiene como propdésito describir las percepciones de
los colaboradores con discapacidad sobre las condiciones de su inclusion y

desempeifio laboral en una empresa privada de la ciudad de Guayaquil.

Este tema tiene gran importancia para el &mbito laboral por cuanto a través
del estudio se podra aportar a la empresa informacion sobre las percepciones
del proceso de inclusion que tiene el personal con discapacidad que labora
actualmente en la organizacion; asi mismo permitira establecer los factores
que favorecen o dificultan su inclusion y desempefio laboral, y el rol que
cumple el Trabajador Social en todo este proceso.

Todo lo anterior, con el fin de que la empresa con la informacién generada
pueda realizar cambios efectivos a favor de la inclusiébn de este grupo de
atencion prioritaria y se mantengan y fortalezcan las estrategias que si
promueven la inclusién y que ayudan al mejoramiento del desempefio laboral
de las personas con discapacidad. Asi mismo, la informacién generada servira
como parte diagnostica para el Trabajador Social para incluir planes de
inclusion y de capacitacion para el personal con discapacidad.

El ambito laboral es uno de los entornos de pertenencia y participacion de las
personas con discapacidad, en este sentido la investigacion pretende también
dar relevancia a los derechos y oportunidades a los cuales por ley esta sujeta
esta poblacion. Las personas con discapacidad han estado histéricamente

vulneradas en el ejercicio de muchos de sus derechos como consecuencia de
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su condicién, particular que las ubica en situacion de desventaja, entendida
esta Ultima como una desigualdad en relacidn con el disfrute de los derechos

frente al resto de la sociedad.

Ante las constantes barreras a las que se ve enfrentado este colectivo en torno
a las condiciones de igualdad de sus derechos vy libertades fundamentales,
organismos de caracter internacional han creado documentos que tienen
como proposito reivindicar los derechos de los que son objeto esta poblacion
(Red de Derechos Humanos y Educacion Superior, 2014); es asi como la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, tiene
como objetivo promover, proteger y asegurar el goce de los derechos
humanos por todas las personas con discapacidad, el cual como instrumento
internacional busca ratificar la plena igualdad ante la ley de estas personas

(Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, 2006).

En el articulo 27 de la misma convencién se menciona el derecho al trabajo y
al empleo que poseen las personas con discapacidad para ser ejercido en
condiciones justas y favorables iguales a las demas personas, en un mercado
y un entorno que sean abiertos, accesibles e inclusivos, en el sector publico o
en el privado, donde para promoverlo se implementen acciones afirmativas,
incentivos y otras medidas (Convencion sobre los derechos de las personas

con discapacidad, 2006).

En Ecuador, en cuanto a inclusion laboral, el articulo 47 de la Constitucion de
la Republica del Ecuador (2008) establece que “El Estado garantizara politicas
de prevencion de las discapacidades y, de manera conjunta con la sociedad y
la familia, procurara la equiparacion de oportunidades para las personas con
discapacidad y su integracion social” (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008).

El tema de inclusion laboral es considerado como materia social dentro del
criterio constitucional al ser el trabajo el sustento econémico y de desarrollo
profesional; se debe reconocer al trabajo como un derecho personal y
econdmico, pues se constituye como la principal herramienta para la

superacion del individuo y su familia.
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Desde el Trabajo Social Profesional, esta investigacion es importante puesto
gue, de acuerdo con los objetivos de la Carrera de Trabajo Social de la
Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, los trabajadores sociales deben
actuar con responsabilidad social en la generacién de dinamicas de inclusién
y apertura de oportunidades de desarrollo para y desde los sujetos sociales,
aportando en la construccion de la centralidad social y cultural del ser humano;
y, en la formacién de ciudadania y responsabilidad social con respecto al
espacio local, a la nacién y al planeta (UCSG, 2019).

Asi mismo, la Carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano aporta a la
ciudad y el pais, profesionales con competencias teéricas y metodologicas con
el fin de concebir al ser humano como sujeto de derechos, incorporar la
restitucién de derechos en la gestion de servicios sociales, generar estrategias
gue incorporen en la cultura organizacional, enfoque de derechos y
responsabilidad social y potenciar oportunidades de desarrollo humano y
fomento de la equidad social a través de programas y proyectos (UCSG,
2019).

La realidad social es la que modela las formas, aplicaciones, demandas y
concreciones de la disciplina de Trabajo Social, por lo tanto, al considerar el
Trabajo Social en el ambito laboral, a mas de cumplir con la exigencia legal,
se pretende que colabore con la adaptacién y la inclusion de los colaboradores
alaempresa, asi como también a que desarrollen sus potencialidades y logren
un buen desempefio laboral; incidiendo a mejorar su calidad de vida (Chaime,
2006).

El factor humano en las organizaciones es de vital importancia para alcanzar
el éxito; una compaiiia es sostenible solo en la medida que se comprometa
con su capital humano, exista un buen clima laboral y genere estrategias que
promuevan su inclusion laboral y su sentido de pertenencia a la misma
(SENADIS, 2005).

La inclusion laboral forma parte de la inclusion social, donde su sustenta la
igualdad de oportunidades y la participacion social; la inclusion laboral se hace
efectiva una vez que la persona se integra a un trabajo y se incluye en todos

sus procesos (Zondek, 2015).
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En este sentido, dentro de las empresas, la gestion humanay el trabajo social
son concebidos como un area o proceso que juega un papel decisivo en la
vinculacion de los colaboradores por cuanto se ocupa, en términos generales,

de la seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacion de los colaboradores.

Todo lo anteriormente expuesto pone de manifiesto la importancia que tiene
esta investigacion para la empresa en la cual se llevara a cabo el estudio, asi
como para la academia por cuanto a través de este se lleva a la practica los
conocimientos adquiridos durante la formacion profesional del trabajador
social; todos ellos dirigidos a garantizar los derechos de los trabajadores e
incidir en el mejoramiento de su calidad de vida, en este caso en particular de

las personas con discapacidad.

Los resultados obtenidos podran aportar informacion para futuros estudios
sobre el tema, toda vez que se podra conocer las percepciones que tienen los
colaboradores sobre su inclusién laboral; al mismo tiempo se pondra de
manifiesto el desempefio laboral que tiene esta poblacion a partir de su

inclusion.

Conociendo las percepciones que tienen las personas con discapacidad sobre
su inclusion laboral, las empresas podran disefiar estrategias que promuevan
su inclusion y desempefio laboral; de esta manera se podra garantizar la
permanencia de esta poblacion en entornos laborales dignos que les permita
desarrollar al maximo sus capacidades y que ademas les ayude a mejorar su

calidad de vida.
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Capitulo II: Marcos Referenciales

2.1. Referente Tebrico

2.1.1. Modelo ecolbgico

El modelo ecolégico se basa en la propuesta de Bronfenbrenner, quien hace
referencia a una perspectiva ecoldgica del desarrollo de la conducta humana.
A partir de este modelo el desarrollo se concibe como un fenbmeno de cambio
de las caracteristicas bio-ecolégicas. De acuerdo con Bronfenbrenner, la
mejor forma de comprender el desarrollo consiste en estudiar al individuo en
los diferentes ambientes en donde se desarrolla; estos ambientes influyen en
su cambio y su desarrollo cognitivo, moral y relacional. (Bromfrenbrenner,
1971).

El postulado basico de este modelo es que los ambientes naturales
constituyen la principal fuente de influencia sobre la conducta humana. Y, por
lo tanto, sobre el desarrollo psicolégico de las personas (Torrico, Santin,
Andrés, Menéndez, & Lépez, 2002, pag. 46).

Este modelo postula que la persona se ve influenciada por cuatro sistemas,
cada uno de ellos incluido dentro del otro, la persona con discapacidad es
influenciada por diferentes factores a lo largo de su vida, dichos factores van
a ejercer una influencia Unica, asi como una respuesta particular en cada

persona (Céspedes, 2005).

Microsistema, siendo el primer nivel, indica las caracteristicas propias del
individuo y el contexto social inmediato: familia, trabajo, grupo de pares;
siendo este el que afecta directamente a la vida de la persona. Este sistema
incluye los comportamientos, los roles y las relaciones caracteristicas de los

contextos cotidianos en los que se desenvuelve el individuo (Pérez F. , 2004).

Por otro lado el microsistema parte del sujeto como persona autbnoma, es el
sistema que participa, decide y que influencia en los ambientes como la pareja,
amigos, trabajo; en este sistema también la familia se convierte en un apoyo
natural con que cuenta la persona; siendo asi también el sistema en el que

convive el individuo y el proceso de adaptacion, una inadecuada adaptacion
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familiar afectara negativamente el desarrollo de la persona con discapacidad,
reduciendo la capacidad de ésta a integrarse en los diferentes roles de su

comunidad (Céspedes, 2005).

El mesosistema comprende las interrelaciones de dos o mas entornos
(microsistemas) en los que la persona participa: comunidad, familia extensa,
comparferos de trabajo; afecta directamente el funcionamiento del
microsistema reflejando las influencias sociales, politicas y culturales de la
sociedad en general, cada uno de estos componentes, siendo asi un eje

transversal en cada sistema la persona con discapacidad.

El mesosistema muestra la relacion de la persona con discapacidad y la
comunidad cercana, la relacion con el trabajo, los amigos, la iglesia, los grupos
comunales, deportivos, culturales y la persona con discapacidad forma parte
activa de su propia comunidad, desarrollando habilidades que le permitan

integrarse a sistemas sociales diferentes a su familia.

Si la persona con discapacidad tiene una buena adaptacion a los espacios
mencionados puede desarrollar sus habilidades y potencializarlas para que se

logre una efectiva inclusion social y consecuentemente su inclusion laboral.

El mesosistema también hace referencia a ese concepto integrador donde la
sociedad tiene la obligacién de aceptar y de trabajar con las personas con
discapacidad para tratar de proporcionarles diferentes opciones dentro de la
comunidad a la cual pertenecen. La capacitacion para el trabajo, la
participacion en grupos representativos culturales y deportivos, asi como el
entrenamiento en habilidades sociales, y los ambientes normalizados como
las empresas, las universidades, las entidades publicas y privadas son los

elementos que hacen parte de este sistema (Céspedes, 2005).

Por su parte, el exosistema se refiere a los propios entornos (Uno 0 mas) en
los que la persona no esta incluida directamente, pero en los que se producen
hechos que afectan a lo que ocurre en los entornos en los que la persona si
esta incluida. Algunos ejemplos de estos entornos son el lugar de trabajo de
la pareja, la escuela de los hijos, el grupo de amigos del hermano, etc. Asi
mismo, los cambios o las alteraciones producidas en estos ambientes, suele

repercutir de alguna forma en el individuo.
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Si bien la persona con discapacidad no se encuentra involucrada o afectada
directamente por otros sistemas, las decisiones o acciones que se desarrollen

pueden perturbar o contribuir de forma positiva el en desarrollo del individuo.

El macrosistema incluye los tres niveles mencionados anteriormente; son
parte de este sistema los patrones culturales, las tendencias politicas, los
sistemas econdmicos, las creencias que puedan afectar a los individuos desde
todos los factores de la sociedad. EI macrosistema engloba todos esos
factores ligados a la cultura y al momento histérico-cultural en el que se

desarrolla la persona (Céspedes, 2005).

Se hace énfasis en la escasa aceptacion de la sociedad para incluir a
personas con discapacidad, lo que genera un nuevo discurso sobre las

limitaciones no solo fisicas o ergondmicas, sino las limitaciones sociales.

Asi también en el macrosistema las actitudes y las creencias hacia la
discapacidad son importantes para promover la inclusion; reconociendo
concepto de “persona”, por encima de otras etiquetas para referirse a las
personas con discapacidad, representando no s6lo un cambio en la
perspectiva social del sujeto, sino también en las demandas familiares,

sociales y laborales.

Este modelo aborda la discapacidad, como un modelo de recuperacion
integral con la intencion de mejorar la calidad de vida de las personas con
discapacidad, rescatando que cada persona presenta su individualidad
cargada de distintas experiencias las mismas que se relacionan con la
percepcion que conciben. Se afirma que la persona con discapacidad esta
influenciada por diferentes factores a lo largo de su vida, dichos factores van
a ejercer una atribucion Unica y por lo tanto una respuesta individual
(Gonzalez, 2009).

El modelo ecoldgico del desarrollo humano permite integrar el concepto de
discapacidad y el significado de calidad de vida ya que pretende explicar el
papel que juega el sistema en el individuo. Siguiendo con sus postulados, los
ambientes naturales serian la fuente principal de influencia sobre su conducta
y sobre su desarrollo, ya que el funcionamiento de cualquier persona esta
condicionado por la interaccion de esta con el ambiente que lo rodea.
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A partir de lo anterior se entiende que, desde este modelo, las experiencias
de los seres humanos son Unicas e individuales, y se relacionan basicamente
con la percepcion que tienen del ambiente, con el conocimiento aprendido en
vivencias anteriores, con sus sentimientos, costumbres y tradiciones (Pérez
F., 2004).

El enfoque ecoldgico concibe al ser humano como un todo integro e integrador
de si y de su entorno inmediato, de su comunidad, ciudad, pais en donde
interacta pasiva o activamente modificando los diferentes sistemas: personal,
familiar, comunitario (MIES, 2013, pags. 16-17).

2.2. Referente Conceptual

2.2.1. Discapacidad
Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2002):

“Discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion. Las
deficiencias son problemas que afectan a una estructura o funcion
corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar
acciones o tareas, y las restricciones de la participacién son problemas

para participar en situaciones vitales” (OMS, 2002).

En la actualidad, enmarcados en la vigencia de un Modelo de Inclusion y
Derechos Humanos, la discapacidad es definida de acuerdo a la relacion que
se produce entre la persona y su entorno; de esta manera la Convencién de
los Derechos de las Personas con Discapacidad, como instrumento
internacional que orienta las medidas a adoptarse por los paises para el
cumplimiento de sus derechos, define a la discapacidad de la siguiente
manera: “Concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre las
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que
evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas” (Convencion sobre los derechos de las personas

con discapacidad, 2006).
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La Ley Organica de Discapacidades define claramente a quiénes se les otorga
el reconocimiento legal de personas con discapacidad en nuestro pais: “Se
considera persona con discapacidad a toda aquella que, como consecuencia
de una o mas deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con
independencia de la causa que lo hubiere originado, ve restringida
permanentemente su capacidad biologica, psicologica y asociativa para
gfjercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria” (Ley Organica de
Discapacidades, 2012).

2.2.2. Tipos de discapacidad

Segun el Manual de buenas practicas para la inclusién laboral de personas
con discapacidad, los tipos de discapacidad son (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2013):

Discapacidad fisica

Se refiere a las deficiencias corporales y/o viscerales que ocasionan dificultad
significativa o imposibilidad para caminar, correr, manipular objetos con las
manos, subir o bajar gradas, levantarse, sentarse, mantener el equilibrio,
controlar esfinteres, entre otras. Estas deficiencias pueden ser evidentes
(amputaciones, paraplejia, hemiparesia, etc.), pero también provocan el dafio
y la limitacién en la funcion de 6rganos internos, y por lo tanto en muchas

ocasiones pueden ser imperceptibles.

Dentro del proceso de inclusiéon laboral este tipo de discapacidad requiere de
adaptaciones al medio fisico para la eliminacién de barreras arquitectonicas

gue dificulten su adecuado desenvolvimiento.
Discapacidad psicosocial (mental)

Se refiere a las deficiencias y/o trastornos del comportamiento, del
razonamiento, de los estados de animo, crénicos y permanentes que afectan

su capacidad de juicio critico sobre si mismo y sobre los demas.

Dentro del proceso de inclusién laboral este tipo de discapacidad requiere que

el ambiente laboral sea tranquilo, las tareas encomendadas sean concretas,
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sin implicar niveles de presion ni responsabilidades complejas. Las personas
gue presentan esta discapacidad deben estar controladas con tratamiento de

especialidad y sus actividades laborales deben estar bajo supervision.

Esta discapacidad es causada generalmente por enfermedades como la
esquizofrenia, trastorno bipolar, psicosis, entre otras. Se manifiesta a través
de deficiencias o trastornos de la conciencia, comportamiento, razonamiento,
estados de animo, afectividad, y/o comprension de la realidad (irritabilidad,

depresion, inestabilidad emocional cronica).
Discapacidad intelectual

Se refiere a las deficiencias cognitivas que dificultan la comprensién de ideas
complejas, asi como la capacidad de razonar, de abstraccion y de anticipar
los peligros. La caracteristica principal es la dificultad para aprender y poder

ejecutar algunas actividades de la vida cotidiana.

Dentro del proceso de inclusion laboral este tipo de discapacidad requiere de
una clara identificacién de sus potencialidades para la asignacion de tareas
practicas, que no impliguen mayores niveles de responsabilidad ni de

complejidad.
Discapacidades sensoriales
Dentro de esta discapacidad se encuentran las siguientes:

e Discapacidad Visual: se refiere a personas que presentan ceguera y
baja vision. En ambas situaciones estariamos hablando de personas
con un alto grado de pérdida de vision, que causa dificultad en la

movilidad y la orientacion.

Dentro del proceso de inclusion laboral, este tipo de discapacidad requiere de
apoyos tecnoldgicos, asi como la identificacion de espacios mediante

sefalética en braille.

e Discapacidad Auditiva: se refiere a personas que presentan sordera
debido a que no han desarrollado el sentido del oido o han perdido la
capacidad de escuchar, situacion que dificulta la comunicacién con su

entorno. Muchos de estos casos se ven acompafados por la ausencia
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de lenguaje, circunstancia que requiere del uso de audifonos y la

expresion mediante la lengua de sefias.

Dentro del proceso de inclusion laboral, este tipo de discapacidad requiere del
desarrollo de procesos de comunicacion alternativos por parte de sus
compaiieros de trabajo: hablar claramente, despacio, con palabras sencillas
que puedan ser facilmente leidas en los labios, escribir aquello que requiere
comunicarse y confirmar que los mensajes han sido comprendidos. Las
responsabilidades encomendadas no deben implicar la necesidad de

comunicacion con el publico.

e Discapacidad del Lenguaje se refiere a personas que presentan
deficiencia para la expresion verbal que dificulta la comunicacion y la
interrelacion; puede producirse de manera vinculada a la sordera, o ser

una secuela de otro tipo de lesiones.

Dentro del proceso de inclusion laboral este tipo de discapacidad requiere de
la pacienciay colaboracion por parte de sus comparieros de trabajo para poder
establecer alternativas de comunicacion. Las responsabilidades
encomendadas no deben implicar prioritariamente la necesidad de la

expresion verbal.

2.2.3. Inclusién laboral

“La inclusién laboral significa ofrecer trabajo de forma activa a las personas
con discapacidad, dejando atras la discriminacion, e intentando que las vidas
de estos trabajadores se normalicen en todos los ambitos” (Consejo Nacional

para la Igualdad de Discapacidades, 2015).

A partir de lo anterior se entiende que la inclusién laboral de personas con
discapacidad les brinda la posibilidad de mejorar su calidad de vida,
desarrollarse y realizarse profesionalmente y como persona; lo cual impacta
positivamente el funcionamiento global de los equipos de trabajo. La presencia
de colaboradores con discapacidad une, integra e impone desafios colectivos
de productividad, debido a la gran responsabilidad y perseverancia que ellos

manifiestan (Alcover & Pérez, 2011).
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La inclusion laboral es parte de un proceso mas amplio que es la inclusiéon
social. En la inclusién social la sociedad se adapta para atender las
necesidades de las personas con discapacidad, se defienden los derechos de
todas las personas, lo cual permite y promueve la participacion de grupos
excluidos. Se busca transformar los sistemas para que sean de calidad y

permitan el acceso a todos (Mufioz & Barrantes, 2016).

La inclusion laboral es parte de la inclusion social en la medida que la persona
con discapacidad cuente con una red de apoyo necesaria para el acceso al
trabajo. Se puede hablar entonces de un concepto mas amplio, el de inclusién
sociolaboral, entendida como la participacion de las personas con
discapacidad en la comunidad por medio del desempeiio de una actividad
productiva acorde a sus intereses, competencias, capacidades Yy
oportunidades brindadas (Zondek, 2015).

En relacién con lo anterior se entiende como inclusion laboral el otorgar trabajo
de forma eficaz a las personas con discapacidad, desistiendo a todo concepto
de discriminacion e intentando un equilibrio en las vidas y en todos los &mbitos

de estos colaboradores (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013).

2.2.4. Condiciones laborales

Se entiende como condicion de trabajo cualquier caracteristica de este que
puede tener influencia significativa en la generacion de riesgos para la
seguridad y salud del trabajador; incluyendo, ademas de los aspectos
ambientales y los tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacion

del trabajo (istas, s.f.).

La condicién de trabajo, por lo tanto, esta vinculada al estado del entorno
laboral. El concepto refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la
infraestructura, entre otros factores que inciden en el bienestar y la salud del

trabajador.

Las condiciones de trabajo van mas alla del sueldo y los horarios de trabajo,
unas condiciones de trabajo adecuadas facilitan que se haga un buen trabajo

y evita la aparicion de factores de riesgo (Mira, 2016).
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2.2.5. Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000) el desempeiio laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000, pag. 359).

Se entiende por desempefio laboral las acciones realizadas por los
colaboradores de una organizacion, mismas que son relevantes para el
cumplimiento de sus objetivos y que pueden ser medidas en términos de las
competencias de cada trabajador y su nivel de contribucion a la organizacién
(Pérez A. , 2009, pag. 1).

Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
colaborador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo
en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su
idoneidad (Mena, 2015).

Es en el desempefio laboral donde el colaborador demuestra sus
competencias laborales, integradas por habilidades, conocimientos, aptitudes
y actitudes, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar

los resultados esperados por la organizacién (Salas, Diaz, & Pérez, 2012).

2.2.6. Percepciones

Desde un punto de vista antropoldgico, la percepcion es entendida como la
forma de conducta que comprende el proceso de seleccion y elaboracion
simbalica de la experiencia sensible, que tienen como limites las capacidades
biolégicas humanas y el desarrollo de la cualidad innata del hombre para la

produccion de simbolos (Vargas, 1994).

Desde esta mirada antropoldgica, la percepcion es biocultural porque, por un
lado, depende de los estimulos fisicos y sensaciones involucrados y, por otro
lado, de la seleccién y organizacion de dichos estimulos y sensaciones. Las
experiencias sensoriales se interpretan y adquieren significado moldeadas por
pautas culturales e ideologicas especificas aprendidas desde la infancia

(Vargas, 1994, pag. 47).
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Desde la sociologia, la percepcion forma parte de la construccion de un mundo
externo. Esa es su funcion. Mediante la interpenetracion y acoplamiento
estructural, los sistemas psiquicos hacen accesible a los sistemas sociales
esta exterioridad (Lewkow, 2014, pag. 38).

Desde la psicologia se concibe a la percepcién como el proceso cognitivo de
la conciencia que consiste en el reconocimiento, interpretacion y significacion
para la elaboracion de juicios en torno a las sensaciones obtenidas del
ambiente fisico y social, en el que intervienen otros procesos psiquicos entre
los que se encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion (Vargas,
1994, pag. 48).

La percepcidon no es un proceso lineal de estimulo y respuesta sobre un sujeto
pasivo, sino que, por el contrario, estan de por medio una serie de procesos
en constante interaccion y donde el individuo y la sociedad tienen un papel
activo en la conformacién de percepciones particulares a cada grupo social
(Vargas, 1994)

Todos los conceptos y definiciones anteriormente expuestos contribuyen a la
comprension del tema de investigacion mismo que hace referencia a la
discapacidad como tal y a las personas con discapacidad y su proceso de
inclusion y desempefio laboral dentro de la empresa privada donde se

realizara el presente estudio.

2.3. Referente Normativo

Ecuador cuenta con un marco normativo que hace énfasis en el
reconocimiento y la garantia de derechos sin discriminacion; las personas con
discapacidad y sus familias estdn amparadas por normativas nacionales e
internacionales. En el pais el ente rector de garantizar los derechos de las
personas con discapacidad es el Gobierno central, teniendo competencia

exclusiva sobre este tema.

Es asi como la Constitucién de la Republica vigente desde el afio 2008, en su
articulo 35 reconoce a las personas con discapacidad como parte del grupo

de atencion prioritaria, lo que implica la obligatoriedad de garantizar la
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igualdad de oportunidades para el ejercicio de sus derechos. De igual manera,
desde la perspectiva de los derechos humanos se reconoce a las personas
con discapacidad como sujetos de derechos y se establece que el Estado
tiene responsabilidades especificas para la atencion oportuna de sus

necesidades (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Es por ello que el articulo 47 de la Constitucion, en la seccion sexta titulada
Personas con discapacidad indica que el Estado garantizara politicas de
prevencion de las discapacidades y, de manera conjunta con la sociedad y la
familia, procurara la equiparacién de oportunidades para las personas con
discapacidad y su integracion social, reconociendo derechos de esta
poblacion, entre ellos el trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades,
gue fomente sus capacidades y potencialidades, a través de politicas que
permitan su incorporacion en entidades publicas y privadas; asi como el
acceso de manera adecuada a todos los bienes y servicios, eliminando las

barreras arquitectonicas.

El articulo 48 de esta misma seccion hace referencia a que el Estado adoptara
a favor de las personas con discapacidad medidas que aseguren entre otros
puntos la inclusién social, mediante planes y programas estatales y privados
coordinados, que fomenten su participacion politica, social, cultural, educativa

y econdmica (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

La Constitucién de la Republica del 2008, con estos articulos garantiza la
proteccion y desarrollo integral de las personas con discapacidad y sus
familias, promueve la igualdad de derechos y oportunidades para las personas
con discapacidad; ademas, establece como objetivos el propiciar la equidad
social y territorial, promover la igualdad en la diversidad, garantizar derechos

y concertar principios rectores de la planificacién del desarrollo.

En lo que se refiere a los derechos de las personas con discapacidad, en el
contexto internacional, el Ecuador suscribié y ratific6 la Convencion
Interamericana para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacion en
Contra de las Personas con Discapacidad, promovida por la Organizacion de
Estados Americanos (OEA). Este instrumento insta a los Estados Partes a

adoptar las medidas de caracter legislativo, social, educativo, laboral o de
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cualquier otra indole, para cumplir con sus objetivos de prevencion y
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las personas con
discapacidad y propiciar su plena integraciéon en la sociedad; asi como trabajar
prioritariamente en la sensibilizacion de la poblacién, a través de campafnas
de educacion encaminadas a eliminar prejuicios, estereotipos y otras actitudes
gue atentan contra el derecho de las personas a ser iguales, propiciando de
esta forma el respeto y la convivencia con las personas con discapacidad
(Convencion Interamericana para la eliminacion de todas las formas de

discriminacion contra las personas con discapacidad, 1999).

Por lo anterior, los articulos de la Convencién dan soporte al cumplimiento de
la prevencion y eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las
personas con discapacidad y propician su plena integracion en la sociedad.
En este punto se entiende que se incluyen todos los ambitos de participacion

de las personas con discapacidad incluido el laboral.

De igual manera, el Ecuador se suscribi6 y ratificé la Convencién sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad promovida por la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU). El propdsito de este instrumento es promover,
proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los
derechos humanos y libertades fundamentales por todas las personas con
discapacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente (Convencion

sobre los derechos de las personas con discapacidad, 2006).

El articulo 3 de esta Convencion indica los principios generales entre ellos el
respeto por la diferencia y la aceptacién de las personas con discapacidad
como parte de la diversidad y la condicion humanas, por lo que los Estados
deberan tomar todas las medidas pertinentes, incluidas medidas legislativas,
para modificar o derogar leyes, reglamentos, costumbres y practicas
existentes que constituyan discriminacion contra las personas con

discapacidad.

Asi mismo deberan tener en cuenta, en todas las politicas y todos los
programas, la proteccion y promocion de los derechos humanos de las
personas con discapacidad. Tomar todas las medidas pertinentes para que

ninguna persona, organizacion o empresa privada discrimine por motivos de

31



discapacidad (Convencion sobre los derechos de las personas con
discapacidad, 2006).

A partir de lo anterior, se hace referencia que esta Convenciéon ampara el
respeto hacia la diversidad y condicion humana evitando en cualquier
instancia la discriminacion. En relacion con el &mbito laboral se entiende que
en las empresas la equidad tiene que ser distributiva en las personas con
discapacidad, teniendo en consideracion las restricciones que deben cumplir

los empleadores desde el ambito de sus derechos.

Dentro de la normativa nacional, la Ley Organica de Discapacidades (2012),
es el instrumento en el cual se basa la formulacién y ejecucion de la politica
publica en el pais, asi como el cumplimiento de las medidas de accion

afirmativa para las personas con discapacidad y sus familias.

Esta ley tiene por objeto asegurar la prevencion, deteccion oportuna,
habilitacion y rehabilitacion de la discapacidad y garantizar la plena vigencia,
difusién y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad,
establecidos en la Constituciéon de la Republica, los tratados e instrumentos
internacionales; asi como, aquellos que se derivaren de leyes conexas, con

enfoque de género, generacional e intercultural.

Se contempla en el articulo 3 que uno de los fines de esta ley es garantizar y
promover la participacion e inclusion plenas y efectivas de las personas con
discapacidad en los ambitos publicos y privados. En el apartado del trabajo y
capacitacion, el articulo 45 expresa el derecho al trabajo indicando que las
personas con discapacidad, con deficiencia o condicion discapacitante tienen
derecho a acceder a un trabajo remunerado en condiciones de igualdad y a
no ser discriminadas en las practicas relativas al empleo, incluyendo los
procedimientos para la aplicacion, seleccion, contratacion, capacitacion e
indemnizacion de personal y demas condiciones establecidas en los sectores

publico y privado (Ley Organica de Discapacidades, 2012).

En cuanto a politicas laborales, el articulo 45 de esta misma ley, refiere que el
Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades en coordinacion con la
autoridad nacional encargada de las relaciones laborales formulara las

politicas sobre formacion para el trabajo, empleo, insercion y reinsercion

32



laboral, readaptacion profesional y reorientacion ocupacional para personas
con discapacidad, y en lo pertinente a los servicios de orientacion laboral,
promocion de oportunidades de empleo, facilidades para su desempefio,
colocacion y conservacion de empleo para personas con discapacidad,

aplicando criterios de equidad de género.

El articulo 47 de esta ley hace referencia sobre la inclusién laboral indicando
gue el empleador publico o privado que cuente con un nimero minimo de 25
trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de 4% de personas con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en
relacién con sus conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales,
procurando los principios de equidad de género y diversidad de

discapacidades.

Por su parte, el articulo 50 indica que las instituciones publicas y privadas
estan obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismos de seleccion de
empleo, para facilitar la participacion de las personas con discapacidad,
procurando la equidad de género y diversidad de discapacidad. Los servicios
de capacitacion profesional y méas entidades de capacitacion deberan
incorporar personas con discapacidad a sus programas regulares de
formacion y capacitacion. La autoridad nacional encargada de las relaciones
laborales garantizara y fomentara la insercion laboral de las personas con

discapacidad.

En cuanto a estabilidad laboral, el articulo 51 menciona que las personas con
discapacidad, deficiencia o condicién discapacitante gozaran de estabilidad
especial en el trabajo. En el caso de despido injustificado de una persona con
discapacidad o de quien tuviere a su cargo la manutencién de la persona con
discapacidad, debera ser indemnizada con un valor equivalente a 18 meses
de la mejor remuneracion, adicionalmente de la indemnizacion legal

correspondiente.

Para dar seguimiento y control de la inclusion laboral como se indica en el
articulo 53 la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales
realizara seguimientos periédicos de verificacion de la plena inclusion laboral

de las personas con discapacidad, supervisando el cumplimiento del

33



porcentaje de Ley y las condiciones laborales en las que se desempefian (Ley

Organica de Discapacidades, 2012).

En consecuencia, con esta Ley se promueve, protege y garantiza el disfrute
pleno y por igual del conjunto los Derechos Humanos por las personas con
discapacidad, asi como el derecho a tener un trabajo remunerado y en
condiciones de igualdad. La ley cubre una serie de ambitos fundamentales
tales como la accesibilidad, la libertad de movimiento, la salud, la educacion,
el empleo, la habilitacién y rehabilitacion, la participacion en la vida politica, y

la igualdad y la no discriminacion.

Con referencia al tema de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad y en concordancia con el articulo 47 de la Ley Organica de
Discapacidades, el Cédigo del Trabajo del pais establece en su articulo 42
como obligacion del empleador que cuente con un numero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona
con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en
relaciébn con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales,
observandose los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidad., en el primer afio de vigencia de esta Ley. En el segundo afio,
la contratacion sera del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el
2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion
sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se
aplicara en los sucesivos afios (Codigo del Trabajo, 2005).

En cuanto a leyes especificas, en el presente trabajo se hara referencia a la
Ley de Seguridad Social, por cuanto esta investigacion tendra lugar en una
empresa privada sujeta al cumplimiento de esta ley. La Ley de Seguridad
Social en el articulo 3 indica que el Seguro General Obligatorio protegera a las
personas afiliadas, en las condiciones establecidas en la presente ley y demas
normativa aplicable, de acuerdo con las caracteristicas de la actividad
realizada, en casos de enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, vejez,
muerte, e invalidez, que incluye discapacidad; cesantia y Seguro de
Desempleo. Para los efectos del Seguro General Obligatorio, la proteccion
contra la contingencia de discapacidad se cumplird a través del seguro de
invalidez (Ley de Seguridad Social, 2001).
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La Ley de Seguridad Social protege a todos los trabajadores afiliados al
seguro general y campesino; sin embargo, no hace referencia a las personas

con discapacidad en el &mbito laboral.

Continuando con la normativa nacional, el Reglamento a la Ley Organica de
Discapacidades (2017), en su capitulo Il titulado de los derechos de las
personas con discapacidad, el articulo 12 se refiere a la inclusién laboral,
indicando que la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales es
competente para vigilar, controlar, dar seguimiento al cumplimiento del
porcentaje de inclusion laboral de personas con discapacidad y aplicar las
sanciones conforme a lo establecido en la legislacidén correspondiente. En este
articulo se enfatiza que podran formar parte del porcentaje de inclusién
laboral, quienes tengan una discapacidad igual o superior al treinta por ciento

de discapacidad (Reglamento a la Ley Organica de Discapacidades, 2017).

A partir de lo anterior, toda la normativa referida tanto nacional como
internacional demuestra que el tema de discapacidad estd amparado
legalmente y existen muchas leyes que buscan el bienestar, el mejoramiento
de la calidad de vida y la inclusiéon social y laboral de las personas con

discapacidad.

En el Ecuador, el Estado reglamenta y sanciona el no cumplimiento de la
inclusién laboral de las personas con discapacidad; asi mismo las normas
regulan su permanencia laboral en ambientes dignos y seguros, procurando
su bienestar y desarrollo de habilidades y competencias para desempefarse

de una manera eficaz en los puestos de trabajo asignados.

2.4. Referente Estratégico

El Plan Nacional de Desarrollo ecuatoriano, llamado por el actual Gobierno
Plan Toda Una Vida, incorpora como parte sustancial de su accionar, la
garantia de los derechos de las ciudadanas y ciudadanos de los grupos de
atencion prioritaria, entre ellos, las personas con discapacidad, mediante el
desarrollo de estrategias y acciones para lograr una vida digna, con iguales
accesos Yy oportunidades durante todo su ciclo de vida, con profundo respeto
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a las identidades diversas y con respuestas inclusivas e integrales, de acuerdo
a lo enunciado en el Plan Nacional de Desarrollo 2017 — 2021 (Consejo

Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2017).

El eje 1 del Plan titulado Derechos para Todos Durante Toda la Vida, tiene
como primer objetivo garantizar una vida digna con iguales oportunidades
para todas las personas. El garantizar una vida digna en igualdad de
oportunidades para las personas es una forma particular de asumir el papel
del Estado para lograr el desarrollo; este es el principal responsable de
proporcionar a todas las personas, las mismas condiciones y oportunidades
para alcanzar sus objetivos a lo largo del ciclo de vida, prestando servicios de
tal modo que las personas y organizaciones dejen de ser simples beneficiarias

para ser sujetos que se apropian, exigen y ejercen sus derechos.

La garantia en la igualdad de oportunidades para todas las personas va mucho
mas alla de la simple provision de servicios; significa luchar contra la pobreza,
la inequidad y la violencia, promoviendo un desarrollo sustentable, la
redistribucién equitativa de los recursos y la riqueza, y la realizacion plena de
los derechos humanos.

Lograr una vida digna para todas las personas, en especial para aquellas en
situacién de vulnerabilidad, incluye la promocién de un desarrollo inclusivo que
empodere a las personas durante todo el ciclo de vida. Esto implica esfuerzos
integrales dirigidos hacia el individuo desde sus primeros afios de vida,

considerando su entorno familiar y social.

En este sentido, es necesario promover politicas e intervenciones de
desarrollo integral de la primera infancia, asi como garantizar de manera
complementaria el acceso a una educaciéon de calidad para nifios, nifias y
adolescentes, favoreciendo el acceso a capacitacion de calidad y pertinente
para jovenes y adultos, con el fin de potenciar sus capacidades y el desarrollo

del talento humano.

El objetivo responde a las siguientes politicas en relacion con el tema de

investigacion:

36



e Generar capacidades y promover oportunidades en condiciones de
equidad, para todas las personas a lo largo del ciclo de vida.

e Garantizar el acceso al trabajo digno y la seguridad social de todas las
personas.

e Erradicar toda forma de discriminacion y violencia por razones
econOmicas, sociales, culturales, religiosas, etnia, edad, discapacidad
y movilidad humana, con énfasis en la violencia de género y sus
distintas manifestaciones.

e Asegurar el acceso a la justicia, la seguridad integral, la lucha contra la
impunidad y la reparacion integral a las victimas, bajo el principio de

igualdad y no discriminacion.

Por su parte, la Agenda Nacional para la Ilgualdad en Discapacidades 2017 —
2021 en su eje Trabajo y Empleo busca garantizar el derecho de las personas
con discapacidad a trabajar en igualdad de condiciones que los demas, en
entornos laborales inclusivos y accesibles; asi como fomentar el autoempleo

como estrategia valida de sostenimiento para su vida personal y familiar.

Este eje tiene como objetivos fomentar la inclusién laboral de las Personas
con Discapacidad e impulsar el emprendimiento en las Personas con

Discapacidad. Para conseguirlos, se han planteado las siguientes estrategias:

e Impulsar la inclusion laboral de Personas con Discapacidad y sustitutos
en el sector publico y privado.

e Potenciar habilidades para la generacibn de emprendimientos e
impulsar el acceso a lineas de crédito preferenciales para Personas con
Discapacidad

e Fortalecer la eficiencia de los procesos de inclusion laboral de
Personas con Discapacidad

De ahi que, la Agenda Nacional para la Igualdad de Discapacidades 2017 —
2021 se constituye en un instrumento técnico que recoge las politicas publicas
de discapacidades para orientar y promover su implementacion, como una
respuesta de los sectores publico y privado para la atencién de las

necesidades y requerimientos de las personas con discapacidad y sus
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familias, en un marco de respeto y exigibilidad de sus derechos (Consejo

Nacional para la Igualdad de Discapacidades, 2017).

En cuanto a nivel institucional, la presente investigacion se llevara a cabo en
una empresa privada ubicada en la ciudad de Guayaquil, misma que tiene

como mision y vision institucional las mencionadas a continuacion:

e Mision: creamos momentos de placer y diversion, a través de

productos confiables y cercanos a nuestros consumidores.

e Vision: Ser una empresa de alimentos con presencia nacional e
internacional destacada por su innovacion, y preocupados por la salud
de sus consumidores gracias a la tecnologia de punta y al talento
humano altamente calificado. Generar valor para nuestros accionistas,

colaboradores y clientes, con responsabilidad social y ambiental.

La empresa privada donde se realizara la investigacion cuenta con un Cédigo
de ética donde expone como uno de sus puntos la inclusibn y no
discriminacion, en la industria alimenticia se desarrollan sin excepcién
practicas empresariales y laborales incluyentes y libres de todo tipo de
discriminacion. Las practicas de seleccion de personal estan basadas en la
igualdad de oportunidades. La empresa implementa programas de
capacitacion para que adquieran nuevos conocimientos que les permitan

mejorar sus oportunidades de crecimiento profesional.

Otro de los apartados del Cddigo de Etica es el respeto a los Derechos
Humanos y Laborales, todas las acciones de la empresa se llevan a cabo bajo
el estricto respeto de los Derechos Humanos contenidos en la Declaracion

Universal de Derechos Humanos.

Se comparte que la libertad, la justicia y la paz en el mundo tienen por base el
reconocimiento de la dignidad intrinseca de la persona y de los derechos
iguales e inalienables de todos los miembros de la familia humana. Se respeta
la legislaciéon laboral vigente en el pais y se trabaja en el marco de lo que
establecen los diferentes convenios de la Organizacion Internacional del

Trabajo.
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El Codigo de Etica de la empresa establece que provee ambientes laborales
seguros y de acuerdo con lo que establecen las leyes y normas aplicables.
Los colaboradores tienen la obligacion de respetar las normas de seguridad e

higiene y de utilizar los equipos de seguridad que correspondan.

La empresa también cuenta con su Reglamento Interno de Trabajo aprobado
por el Ministerio del Trabajo, donde establece como obligaciones y
prohibiciones del trabajador y empleador, los mismos establecidos en el
Caodigo del Trabajo. Por otro lado, se consideran faltan leves el incumplimiento
de disposiciones como tratar a superiores, compafieros con la debida

consideracion y cortesia.

Se considera como falta grave no respetar a superiores y comparieros de
trabajo, asi como desafiar, amenazar, injuriar, ultrajar o agredir a los mismos

(Universal, Reglamento Interno, 2011).

Estas normas de la empresa propician un buen clima laboral, fomentando
respeto, buenas relaciones entre comparieros y jefes, y la inclusién de los
colaboradores con discapacidad en un ambiente con condiciones seguras e

idéneas para su desempefio laboral y crecimiento personal y profesional.
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Capitulo Ill: Metodologia de la Investigacion

3.1. Enfoque de lainvestigacion

La investigacion se realizara a partir del enfoque cualitativo; Creswell (1998)
citado por Vasilachis considera que “la investigacién cualitativa es un proceso
interpretativo de indagacion basado en distintas tradiciones metodoldgicas
gue examinan un problema humano o social”. Segun Vasilachis, quien
investiga construye una imagen compleja y holistica, analiza palabras,
presenta detalladas perspectivas de los informantes y conduce el estudio en

una situacion natural (Vasilachis, 2006, pag. 24).

La investigacién cualitativa se fundamenta en una perspectiva interpretativa
centrada en el entendimiento del significado de las acciones de las personas;
postula que la “realidad” se define a través de las interpretaciones de los
participantes en la investigacion respecto de sus propias realidades. El
enfoque cualitativo puede concebirse como un conjunto de practicas
interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo transforman y convierten en
una serie de representaciones. (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014,

pags. 7-9).

La investigacidn se realizara bajo este enfoque cualitativo ya que se pretende
identificar y describir aspectos importantes como las percepciones,
sentimientos, pensamientos y experiencias sobre la inclusién laboral de las

personas con discapacidad y el desempefio laboral de estos colaboradores.

3.2. Tipoy nivel de lainvestigacion

El tipo y nivel de investigacion sera descriptivo; ya que se estudiaran
realidades con el propésito de presentar una interpretacion correcta de
acuerdo con los datos obtenidos sobre dicha realidad de estudio (Sabino,
1996).
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Los estudios descriptivos buscan desarrollar una fiel representacién del
fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas; el énfasis esta en el

estudio independiente de cada caracteristica.

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 92).

3.3. Meétodo de investigacion

La investigacion sera de tipo no experimental, entendiendo a este como un
estudio que se realiza sin la manipulacion deliberada de variables y en los que

s6lo se observan los fenbmenos en su ambiente natural para analizarlos.

En un estudio no experimental se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente en la investigacién por quien la realiza. En la
investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no es
posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se
puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 152).

La investigacion serd no experimental transversal. Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, su propdésito es describir variables y analizar su
incidencia e interrelaciébn en un momento dado (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, pag. 154).

3.4. Universo, muestray muestreo
3.4.1. Universo

El universo o poblacion de la presente investigacion estara conformado por 12
colaboradores con discapacidad que laboran en la empresa privada de la

ciudad de Guayaquil. La empresa donde se realizara el estudio pertenece al
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sector industrial alimenticio, misma que cuenta con el porcentaje de personal

con discapacidad requerido por ley.

Los colaboradores que conforman el universo de esta investigacion cuentan
con el carnet de discapacidad, cuyos porcentajes se encuentran dentro del
rango del 30% al 80% de discapacidad. La poblacion del estudio presenta tipo
de discapacidad fisica, intelectual, visual y auditiva.

La poblacién con discapacidad de la empresa privada labora en el area de
producciéon y administrativa; de los 12 colaboradores que conforman el
universo de la investigacion, 11 tienen el cargo de operarios y 1 desempefia

el cargo de jefe de mantenimiento.

3.4.2. Muestra

Para la investigacion se utilizarda una muestra de 5 colaboradores con
discapacidad, de los cuales 4 son personal operativo y 1 personal
administrativo. Se seleccion6 para la muestra del estudio, un colaborador con
cada tipo de discapacidad existente dentro de la empresa privada; por lo que
habra como muestra un colaborador con discapacidad auditiva, visual,
intelectual y fisica. Como muestra de colaboradores con discapacidad fisica
se contara con 2 colaboradores, uno de ellos del area operativa y el otro del
area administrativa. La muestra ha sido escogida con el fin de obtener
informacion variada y conocer diferentes percepciones sobre la inclusion y
desempeifio laboral de los colaboradores con discapacidad, cada uno desde
Su perspectiva y su posicién dentro de la empresa donde se realizara el

estudio.

3.4.3. Muestreo

Para la investigacion se utilizard el muestreo no probabilistico por
conveniencia, cuya seleccién se caracteriza por la accesibilidad y proximidad

de los sujetos para la investigacion (Otzen & Manterola, 2017).
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Se utilizara el tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia porque
facilitara la obtencion de informacion sobre las percepciones de los
colaboradores con discapacidad sobre su inclusion y desempefio laboral en la

empresa privada, y a su vez contribuird con la comprension de los resultados.

El procedimiento del muestreo no probabilistico no es mecanico ni se basa en
formulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma de
decisiones del investigador y, las muestras seleccionadas obedecen a los
criterios de investigacion. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag.
176).

Desde el enfoque cualitativo, las muestras no probabilisticas logran obtener
los casos que interesan al investigador y que llegan a ofrecer una gran rigueza
para la recoleccion y el andlisis de los datos (Herndndez, Ferndndez, &
Baptista, 2014, pag. 190).

3.5. Categorias y subcategorias de estudio
Categorias

e Condiciones de inclusion laboral

e Desempeiio laboral

¢ Rol de la Trabajadora Social

Subcategorias

e Informacion de los colaboradores con discapacidad

Tipo y porcentaje de discapacidad

e Condiciones de trabajo y accesibilidad
e Beneficios

e Induccion y Capacitacion

e Funciones de la Trabajadora Social
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3.6. Formas de recolecciéon de la informacion

Para la recoleccion de datos e informacion se utilizardn las técnicas:
observacion y entrevista a profundidad, empleando como instrumento la guia
de observacién y guia de preguntas para indagar sobre las percepciones de
los colaboradores con discapacidad sobre su inclusion y desempefio laboral
en la empresa privada donde laboran.

Se realizara una observacion de tipo no estructurada ya que se busca la
variabilidad de fendbmenos y conductas que pueden ser de interés para el
objeto de la investigacion. Asi mismo, la observacion seré de tipo participativa
ya que involucra la interaccion social entre el investigador y la muestra

seleccionada para la investigacion.

A partir del enfoque cualitativo, se busca obtener datos e informacion de los
colaboradores con discapacidad en las propias formas de expresion de cada
uno. Para la presente investigacion, los datos que interesan son las
percepciones, emociones, interacciones, pensamientos, experiencias y
vivencias manifestadas en el lenguaje de los colaboradores con discapacidad.
Los datos se recolectan con la finalidad de analizarlos y comprenderlos, y asi
responder a las preguntas de investigacion y generar conocimiento. Esta clase
de datos es muy util para capturar y entender los motivos subyacentes, los
significados y las razones internas del comportamiento humano (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, pags. 396-397).

Por otro lado, para la obtencién de informacién se aplicara a los colaboradores
con discapacidad una entrevista a profundidad. En la entrevista, a través de
las preguntas y respuestas se lograra una comunicacion y la construccion
conjunta de significados respecto a un tema. Se aplicard una entrevista
semiestructurada, mismas que se basan en una guia de preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar
conceptos u obtener mas informacién (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014, pags. 403-404).
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3.7. Formas de analisis de la informacion

La informacion obtenida mediante esta investigacion sera analizada desde el
enfoque cualitativo, utilizando codigos axiales que responden a las categorias
y teorias que sostienen el estudio. Se analizara la informacion usando la
codificacion axial, siguiendo la estructura de la matriz de operacionalizacion

de variables.

Se usa la codificacién para comenzar a revelar significados potenciales y
desarrollar ideas y conceptos. Los codigos son etiquetas para identificar
categorias, es decir, describen un segmento; conforme el investigador revisa
nuevos segmentos de datos y vuelve a revisar los anteriores segmentos,
continua “conectando conceptualmente” unidades y genera mas categorias o
consolida las anteriores. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pags. 426-
427)

De igual manera, para el analisis de la informacion se utilizara la triangulacion,
misma que consiste en la confrontacion entre teorias e informacion obtenida
a través de las técnicas de recoleccion y mediante el estudio de los sujetos

sociales identificados para la investigacion.

La triangulacién se refiere al uso de varios métodos, de fuentes de datos, de
teorias, de investigadores o de ambientes en el estudio de un fenédmeno. La
triangulacion ofrece una alternativa de poder visualizar un problema desde
diferentes angulos y de esta manera aumentar la validez y consistencia de los

hallazgos (Benavides & Gomez, 2005).

A partir de lo anterior, para el andlisis de la informacién se utilizara la técnica
de triangulacion, ya que esta permitira analizar los resultados confrontandolos
con la teoria, con el estudio de los sujetos sociales y la informacion recopilada
en base a los instrumentos aplicados. La triangulacion es una herramienta
enriquecedora que le confiere a un estudio rigor, profundidad, complejidad y
permite dar grados variables de consistencia a los hallazgos. A la vez permite

reducir sesgos y aumentar la comprension de un fenébmeno.
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Capitulo IV: Resultados de la Investigacion

4.1. Condiciones de inclusion laboral de los colaboradores con

discapacidad.

La inclusion laboral de las personas con discapacidad en Ecuador se respalda
por el articulo 42 del Codigo del Trabajo, donde se determina que el empleador
qgue cuente con minimo de 25 trabajadores esta obligado a contratar, al
menos, a una persona con discapacidad. Esta poblacién debera
desempefiarse en labores adecuadas en relacion con su condicion fisica,
conocimientos y aptitudes, respetando los principios de equidad de género y

diversidad de discapacidad (Ministerio del Trabajo, 2008).

De acuerdo con lo mencionado, la ley también indica que la empresa debera
realizar el proceso de asignacion de puestos y areas de trabajo para los
colaboradores con discapacidad, acorde a las capacidades y potencialidades
de cada uno de ellos, garantizando 6ptimas condiciones laborales y un buen
desempefio en las actividades asignadas (Ley Organica de Discapacidades,
2012).

La inclusion laboral permite a las personas con discapacidad mejorar sus
condiciones de vida, aportar econdmicamente en su familia y apoyar al
desarrollo de la empresa con su productividad. En el proceso de insercién
laboral de una persona con discapacidad, se requiere tomar medidas que
garanticen el acceso y la permanencia de esta persona en su lugar de trabajo,

respetando su individualidad y tipo de discapacidad.

4.1.1. Informacion del personal

La empresa donde se realizé el estudio cuenta con 12 colaboradores con
discapacidad, niumero que da cumplimiento al requerimiento por ley. El
personal con discapacidad tiene edades que oscilan entre los 30 y 60 afios y
cuentan con permanencia en laempresa de 2 a 12 afios; siendo en su mayoria

colaboradores que han permanecido en la empresa durante mas de 10 afos.
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De los colaboradores con discapacidad participantes en el estudio, 1
colaborador, quien ocupa un cargo de jefatura cuenta con maestria, 1 cuenta
con estudios de bachillerato, 2 con instruccion bésica superior y 1 posee un
nivel de instruccién bésica. De los 12 colaboradores con discapacidad, 9 son
de sexo masculino y 3 son de sexo femenino, lo que evidencia que no hay
equidad de género en la contratacion de la poblacion con discapacidad de la

empresa.

La empresa ha contratado colaboradores con tipo de discapacidad visual,
auditiva, fisica, intelectual y psicosocial (mental); todos con carnet emitido por
el CONADIS y Ministerio de Salud. Los porcentajes de discapacidad de los
colaboradores en mencion oscilan entre el 30% al 80% de discapacidad. Las
causas de discapacidad de los colaboradores participantes de este estudio
han sido por factores genéticos y adquirida; 3 de los colaboradores tienen
discapacidad por factores genéticos (de nacimiento) y 2 por discapacidad
adquirida, de los cuales 1 la adquirié por enfermedad y el otro colaborador a

causa de un accidente.

De los 12 colaboradores con discapacidad que se encuentran laborando en la
empresa, solo 1 es del area administrativa, quien ocupa el cargo de jefe de
ingenieria y mantenimiento. Este colaborador tiene discapacidad fisica,
adquirida por enfermedad; mismo quien tiene 6 afilos de permanencia en la

empresa realizando las funciones de acuerdo con su cargo.

El colaborador en mencion indica: “Bueno mi funciéon dentro de la empresa
como jefe de ingenieria y mantenimiento, estoy a cargo de velar por todas las
instalaciones de la compafiia y ademas de implementar los proyectos nuevos

y las mejoras que se quieren hacer” (Entrevistado4, 2019).

Este colaborador refiere que su discapacidad no ha sido impedimento alguno
para que actualmente ocupe un cargo de jefatura y ademas pueda
desempeiiar sus funciones segun su puesto de trabajo lo ha requerido; esto
denota su fortaleza y superacion personal y profesional, misma que también

se refleja en los afios de permanencia en la empresa.

En este sentido, el mismo colaborador manifesté: “Realmente considero que

mi persona maneja muchas mas exigencias que los que estan en buen estado
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y ellos lo ven de una manera adecuada, sin ningun problema y respetando el

nivel de experiencia y profesional que tenemos” (Entrevistado4, 2019).

El colaborador en mencidén cumple con todas las funciones que se le asignan
segun las necesidades de la empresa y considera que cumple su rol de una
manera adecuada, contando siempre con el apoyo de la gerencia general y
de sus compafieros: “el trabajo aqui es en equipo, es lo principal que se
buscaba y sobre todo tener el apoyo de la gerencia general en el sentido de
poder implementar los temas” (Entrevistado4, 2019). Se evidencia que la
empresa toma en consideracion las capacidades de sus colaboradores y no

sus limitaciones funcionales.

Los demas colaboradores con discapacidad ocupan el cargo de operario y
realizan funciones diferentes. En este sentido, los colaboradores han

manifestado:

“mis funciones en realidad son varias, depende también mucho de la
necesidad; pero como le mencionaba opero la maquina que se encarga
de codificar el producto, lleno los reportes y muchas veces cuando hay
gue empacar empaco, si hay que llenar las diferentes presentaciones
segun lo que hay que hacer. Pero generalmente estoy en la maquina o
llenando reportes” (Entrevistadol, 2019).

“Mis funciones dentro de la empresa, soy operador de maquina. Estoy
golpeando las monedas, ver que la maquina funcione bien, que las

monedas salgan bien formaditas” (Entrevistado2, 2019).

“Soy operario, ayudante. Ahorita soy empacador. Tomo el producto
pongo las fundas en las cajas, las cuento. Veo que este bien el peso,
miro si estan las fundas dafadas o si se abren” (Entrevistado3,
Percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre su proceso
de inclusiébn y desempefio laboral en una empresa privada de
Guayaquil, 2019).

De acuerdo con lo manifestado por los colaboradores, a pesar de que todos
tienen el mismo cargo de operarios, realizan funciones diferentes de acuerdo

con la necesidad del area; operan maquinas, llenan reportes, revisan y
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empacan los productos, los pesan, los cuentan y los colocan en las cajas para

finalizar el proceso.

Por otra parte, los colaboradores entrevistados expresan que entre ellos existe
una buena relacion, se ayudan, se explican los procesos de trabajo cuando
alguno no entiende y de igual manera ayudan a sus compaferos con

discapacidad auditiva a entender todos los procesos de la empresa.

Estos colaboradores refieren tener una buena relacion con sus jefes y
consideran que existen condiciones adecuadas para que exista inclusiéon
laboral. Siendo asi, que uno de los colaboradores refirié: “La relaciéon con los
jefes y entre compafieros es muy buena, realmente buena. Siempre
respetando el sentido profesional y manejando en todo el sentido de igualdad

y equidad entre ambos grupos sin ningun problema” (Entrevistado4, 2019).

A partir de la informacion obtenida, se evidencia que la empresa cuenta con
el numero de colaboradores con discapacidad necesarios para dar
cumplimiento a la normativa vigente; de igual manera a través de este estudio
se da a conocer que los colaboradores dentro del cargo que ocupan realizan
diferentes funciones de acuerdo con la necesidad del area de trabajo donde

se desempefan.

A su vez, a partir de esta investigacion se evidencia la estabilidad laboral de
los colaboradores con discapacidad ya que su permanencia en la empresa
actualmente ha alcanzado hasta los 10 afios. La empresa cuenta con
colaboradores con todos los tipos de discapacidad; y, a percepcién de esta
poblacidn, la relacion con sus comparieros de trabajo y jefes es de respeto y

existe companerismo y ayuda mutua.

4.1.2. Adaptacion al entorno

Los seres humanos se encuentran continuamente obligados a adaptarse a
una gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener
un equilibrio emocional. Se refiere tanto a la satisfaccion de las necesidades

fisioldgicas y de seguridad, como a las necesidades de pertenecer a un grupo
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social, de estima y de autorrealizaciéon (Chiavenato, Gestion del Talento
Humano, 2008).

Para lograr que los colaboradores de la empresa se adapten a su entorno
laboral entran en consideracion factores que se describiran a continuacion.
Una de las categorias relevantes en este estudio es la induccion de ingreso
gue reciben los nuevos colaboradores. Los colaboradores participantes de
este estudio refirieron que al ingresar a la empresa recibieron una induccion
gue contenia temas de seguridad industrial, donde les explicaron los equipos
de proteccion que utilizarian para su cuidado personal y seguridad de los

productos.

A su vez, también refirieron que en su ingreso a la empresa no recibieron una
induccion general donde les explicaron beneficios, las funciones que
realizarian ni las politicas empresariales. Uno de los colaboradores sefial6: “Al
ingresar explicacion en cuanto al trabajo no hubo, pero induccion si con
respecto a seguridad y detalles como esos” (Entrevistadol, 2019). Otro de los
colaboradores indic0: “induccién si, pero politicas creo que no, reglamento
interno no” (Entrevistado3, Percepciones de los colaboradores con
discapacidad sobre su proceso de inclusion y desempefio laboral en una

empresa privada de Guayaquil, 2019)

A partir de lo expuesto, en esta investigacion se evidencié que no existe una
induccion integral por parte de la empresa hacia los nuevos colaboradores, en
cuanto a darles a conocer las politicas y normas empresariales, los derechos
y deberes de los colaboradores, las funciones a realizar y el proceso de
acompafamiento para el personal con discapacidad.

En este sentido, es importante resaltar que la induccién es indispensable
durante la etapa de insercion de nuevos colaboradores ya que esta permitira
al nuevo colaborador ubicarse y conocer cuales seran sus actividades y su rol
por desempefiar dentro de la empresa; asi como también, en la induccion

adquieren los conocimientos sobre las normas y politicas empresariales.

En el proceso de adaptacion al entorno de trabajo también se considera
necesario que el personal reciba capacitaciones para que logren desempeiar

sus funciones de acuerdo con lo requerido por la empresa, asi como para que
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tengan conocimiento sobre los procesos a desarrollar, el manejo de las
herramientas de trabajo y los cuidados adecuados de los instrumentos y

magquinarias a su cargo.

A partir de las entrevistas realizadas se identificé que los colaboradores no
reciben una induccién sobre el cargo a ocupar, pero si reciben capacitaciones
por parte de los jefes una vez ubicados en el puesto de trabajo, donde les
explican los procesos que deberan desarrollar y la forma adecuada de realizar
su trabajo. De igual manera, a los colaboradores se les imparte capacitaciones
sobre temas de seguridad y salud en el trabajo al momento de su ingreso y

posteriores actualizaciones de conocimientos.

Otra categoria considerada en el proceso de adaptacion al entorno y de
inclusién laboral, son las actividades inclusivas que realiza la empresa. Parte
de estas actividades inclusivas son los programas de recreacion y deportivos.
De acuerdo con la informacion obtenida en este estudio, los colaboradores
con discapacidad se sienten excluidos en estas actividades debido a que por
lo general se realizan campeonatos de futbol y actividades fisicas en las que
ellos no pueden participar; en este sentido, uno de los entrevistados
manifestoé: “;como vamos a armar un equipo nosotros? A mi me gustaba jugar
mucho, pero, ya tengo 10 afios que no juego, no puedo, es dificil para mi”
(Entrevistadol, 2019).

Con lo expuesto se evidencié que la empresa no ha disefiado ni ejecutado
programas con una cultura inclusiva que fomente la participacion de todos los
colaboradores de la organizacion en lo que respecta a espacios de
esparcimiento y recreacion. Sin embargo, segun lo manifiestan los
participantes de este estudio, a pesar de no ser incluidos en estas actividades
de recreativas y deportivas, en los otros aspectos de la empresa y las demas
actividades que esta realiza, se sienten incluidos y sienten que forman parte

de la empresa de la misma manera que todos los otros colaboradores.

Los colaboradores con discapacidad se sienten integrados en su grupo de
trabajo, se sienten parte de la empresa y consideran que tienen las mismas

oportunidades que los demas colaboradores. Uno de los colaboradores indico:
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“nosotros no nos sentimos mal porque todo es inclusivo, todo es un solo
grupo, todos estamos bien; a nadie le dicen td no puedes o tu eres
discapacitado. Todos somos uno solo. Todos cumplimos con los
mismos horarios. La relacion con los jefes es muy buena. El trato es

igual para todos, todos tenemos las mismas oportunidades’
(Entrevistado2, 2019).

Una cultura inclusiva indica que existe un ambiente en el que se cultivan el
respeto, la equidad y el reconocimiento positivo de las diferencias. Para que
exista una cultura inclusiva se considera la presencia de colaboradores con
discapacidad en cargos desde operativos hasta colaboradores con rangos
mas altos; se considera también el respeto por las diferencias en el estilo de
trabajo y la flexibilidad en la adaptacion de los puestos de trabajo en base a

las capacidades de cada colaborador.

Otro aspecto importante para que existe una cultura inclusiva es el acceso
equitativo a todos los recursos, oportunidades y procesos empresariales de

participacion de todos los colaboradores (Forrester & Vigier, 2017).

En relacion con lo anterior, resulta importante mencionar que lo principal es
gue las empresas tengan en cuenta las capacidades de sus colaboradores y
no sus limitaciones funcionales. Para lograr la integracion e inclusién laboral
de los colaboradores con discapacidad, la empresa deberia alcanzar una
cultura inclusiva donde primen los derechos humanos que reconoce, acepta y
respeta las diferencias individuales; asi mismo, la empresa debera brindar

ayudas y apoyos técnicos para fortalecer el desarrollo de los colaboradores.

Los colaboradores con discapacidad, al sentirse incluidos y aceptados en su
medio laboral, han demostrado reciprocidad al apoyo entregado por sus jefes
y compafieros de trabajo, enfatizando su compromiso con la empresa y su
buen desempefio laboral, lo que también ha contribuido a su permanencia y

estabilidad laboral.
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4.2. Factores que favorecen o dificultan el desempefo laboral de los

colaboradores con discapacidad.

El desempeiio laboral, es la forma en que un colaborador presenta el
desarrollo de sus competencias profesionales con una determinada calidad.
En el desempefio laboral los colaboradores demuestran sus competencias
laborales en las que se integran conocimientos, habilidades y caracteristicas
personales que contribuyen a alcanzar las metas empresariales (Chiavenato,

Gestion del Talento Humano, 2008).

4.2.1. Beneficios

Para que los colaboradores tengan una actitud positiva frente al trabajo y se
sientan motivados, existen factores que influyen y que a su vez determinan su
desempefio laboral. Entre estos factores se identifican los beneficios que
otorga la empresa a los colaboradores. A partir de las entrevistas realizadas a
los colaboradores participantes de este estudio, se identificé que la empresa
otorga algunos beneficios a sus colaboradores, entre ellos, servicio de
alimentacion subsidiado en un 60% por el empleador y el 40% restante por el
colaborador; debido a los diferentes turnos de trabajo, se brinda el servicio

tanto de desayuno, almuerzo, break y cena.

La empresa otorga como otro de sus beneficios la afiliacion de los
colaboradores al seguro médico privado y seguro de vida, este siendo
subsidiado en un 80% por el empleador y el 20% restante por el colaborador.
A mas de tener una via mas agil de atencion médica tanto por chequeo, control
o por alguna urgencia, la empresa también vela por el bienestar de la familia
del colaborador siendo que la afiliacion al seguro médico privado también

incluye la atenciéon médica del conyuge e hijos de los colaboradores.

Continuando con los beneficios, a través de las entrevistas se identificé que
existen capacitaciones periddicas dirigidas a los colaboradores, con temas de
desarrollo personal y profesional, cuidado personal y familiar y en su mayoria
capacitaciones con temas de seguridad y salud en el trabajo, estas ultimas no
se consideran beneficios ya que son obligacion del empleador impartirlas a
todos los colaboradores.
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En este sentido los colaboradores entrevistados han manifestado:

“aqui si nos capacitan. Nos han ensefiado sobre liderazgo y
comunicacién asertiva. También recuerdo una charla de superacion
personal o algo asi que era de desarrollar habilidades para salir
adelante y de la familia también, ah, y también una capacitacion sobre

el manejo de nuestro dinero” (Entrevistadol, 2019).

“si claro, nos dan algunas capacitaciones de esas, desarrollo de
competencias y habilidades y también de cémo salir adelante, estar
motivados y eso, pero las que mas nos dan son las de seguridad y claro
también de salud” (Entrevistado2, 2019).

‘nos capacitan en temas se seguridad, cosas del dispensario médico,
temas de los valores de la empresa y asi” (Entrevistado3, Percepciones
de los colaboradores con discapacidad sobre su proceso de inclusion y

desemperio laboral en una empresa privada de Guayaquil, 2019).

“a mas de capacitarnos sobre los valores corporativos y claro sobre
temas de seguridad, también nos han impartido charlas vy
capacitaciones sobre superacion personal y profesional. Recuerdo una
capacitacién que hubo sobre desarrollo de habilidades necesarias para
desempeniar nuestro trabajo, también control de fondos monetarios y

una también hubo de manejo y uso del tiempo” (Entrevistado4, 2019).

Las capacitaciones son un proceso clave para el desarrollo personal y
profesional, asi como para la motivacién de los colaboradores que ya forman
parte de la empresa. Las capacitaciones les permiten a los colaboradores
alcanzar un mejor desempefio laboral, logrando que se adapten a las
exigencias del entorno; asi mismo, permite lograr metas individuales, fortalece
la seguridad en si mismos y permite una continua actualizacion de

conocimientos y habilidades.

Para lograr que los colaboradores de la empresa tengan un buen desempeiio
laboral resulta importante que conozcan y comprendan sus funciones a
desempeiiar, los procesos de la empresa, las politicas y normas, y los
objetivos que se deben alcanzar. La falta de claridad en alguno de estos
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aspectos resultara en que los colaboradores no rindan adecuadamente, y no

contribuyan con la consecucion de las metas propuestas por la empresa.

Con respecto a las normas y politicas empresariales los colaboradores
entrevistados manifestaron que en la induccién de ingreso no recibieron
informacion sobre las politicas de la empresa; sin embargo, en la ficha de
observacion aplicada en la empresa se pudo evidenciar que en las carteleras
informativas colocadas en todas las &reas, estan expuestas las politicas,
reglamento interno, normas y objetivos empresariales, asi como los valores
corporativos; adicional en las carteleras la empresa expone informacién
referente a seguridad y salud en el trabajo, calidad y funciones de cada puesto
de trabajo dependiendo del area.

A partir del estudio se identifico que las capacitaciones se imparten a todo el
personal sin considerar las necesidades especificas de los colaboradores con
discapacidad; la empresa no cuenta con intérpretes para que los
colaboradores con discapacidad auditiva puedan entender el contenido de las

capacitaciones. Uno de los colaboradores entrevistados manifesto:

“en las capacitaciones estan incluso los compafieros que no oyen ni
hablan y entonces eso si no tiene sentido que estén ahi porque ellos no
van a entender” (Entrevistadol, 2019); el mismo colaborador indicé: “la
empresa debe adaptarse a las necesidades, si en caso les toca
aprender sefias deberan hacerlo, o videos, o ver la forma de que ellos
entienden” (Entrevistadol, 2019).

Sin embargo, en las entrevistas, los colaboradores también han indicado que,
a esta poblacion especifica de colaboradores con discapacidad auditiva, los
companeros de trabajo les explican el contenido de las capacitaciones por
sefias o incluso escribiendo; lo anterior reitera el apoyo que reciben de sus
compafieros y la solidaridad que existe en la empresa, ademas de la

aceptacion de esta poblacién como parte del grupo de trabajo.

Con relacién a lo anterior, se evidencio que la empresa tiene como uno de sus
beneficios hacia sus colaboradores las capacitaciones; sin embargo, este
beneficio no es accesible para todos, ya que como se indicd anteriormente,
los colaboradores con discapacidad auditiva no pueden participar activamente
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de las capacitaciones debido a su limitacién. En este sentido, se requiere de
ayudas técnicas por parte de la empresa para que pueda existir una

capacitacion equitativa para todos los colaboradores.

Los beneficios que otorga la empresa contribuyen a que los colaboradores se
mantengan motivados y satisfechos en su trabajo. La motivacion es una
herramienta fundamental para el desempefio de las actividades de los
colaboradores, ayuda a que ellos realicen con gusto sus actividades, y
ademas proporcionen un alto rendimiento para la empresa, por lo tanto, se
debe tomar en cuenta que existen diferentes formas de motivar al personal, y
es necesario que las organizaciones cuenten con |los recursos necesarios para

la realizacién de éstas (Sum, 2005).

Los colaboradores necesitan estar seguros de que son apreciados y
valorados, que sus esfuerzos y aportes son reconocidos, que gracias a estas
acciones obtendran gratificaciones, y que sus puestos de trabajo son espacios
seguros y confiables, de donde obtienen el sustento, para sobrevivir y para
alcanzar un constante desarrollo personal. Este bienestar del colaborador se
traduce en alto rendimiento y mayor productividad para una empresa (Peiro,

Gonzalez, Bravo, & Zurriaga, 1995).

4.2.2. Puesto y herramientas de trabajo

Otro factor determinante en el desempefio laboral de los colaboradores es su
adaptacion al lugar de trabajo. La adaptacion de los colaboradores al puesto
de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes
para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que, ademas, esté
motivada e interesada por las caracteristicas de este (Fiallo, Alvarado, & Soto,
2015).

Uno de los colaboradores con discapacidad intelectual, respondiendo a la
pregunta sobre dificultades en el desarrollo de su trabajo, manifesté: “Cuando
los muchachos un dia me dicen que los ayude en una maquina a veces se me

hace dificil. Yo se lo basico, pero a veces ellos piensan que yo si puedo, pero
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)

ya eso no depende de mi ya es por mi problema que no puedo dar mas’
(Entrevistado3, Percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre su
proceso de inclusién y desempefio laboral en una empresa privada de
Guayaquil, 2019).

Al contrario, con la respuesta anterior, el mismo colaborador con discapacidad
intelectual, sobre las barreras que se presentan en la empresa para lograr un
buen desempefio laboral refiere: “Considero que no hay barreras, siempre que
me asignan labores he podido, siempre gracias a Dios hago bien mi trabajo.
Puede que trabaje despacio, pero puedo. La empresa siempre me ha
asignado labores acordes a mis capacidades, no me ha puesto limitaciones”
(Entrevistado3, Percepciones de los colaboradores con discapacidad sobre su
proceso de inclusion y desempefio laboral en una empresa privada de
Guayaquil, 2019).

En este sentido se identificé que los colaboradores estan capacitados para
desempeiiar sus funciones de acuerdo con el cargo que desempefian, sin
embargo, no todos los colaboradores pueden realizar otras funciones
diferentes a las asignadas ya que no poseen los conocimientos o habilidades

requeridas.

De alli la importancia de la ubicacion de cada colaborador en un puesto de
trabajo donde pueda desempefarse de acuerdo con sus capacidades,
respetando sus necesidades por su tipo de discapacidad; asi mismo un puesto
de trabajo donde se sienta a gusto y pueda contribuir con el cumplimiento de

las metas empresariales.

De acuerdo con la informacion obtenida a través de las entrevistas, los
colaboradores con discapacidad consideran necesario que la empresa realice
evaluaciones de desempefio para de esta forma ubicar a cada colaborador en
un puesto de trabajo acorde con sus capacidades y habilidades y que asi se

puedan desempefiar mejor. Uno de los colaboradores refirio:

‘no creo que haya prioridades; no existen las mismas capacidades,
pero creo que lo que falta es hacer como un estudio para ver quién

podria aqui y quien no podria. Solo es cuestion por parte de la empresa
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de que haya un plan o un estudio para que a las personas se las ubique
segun sus capacidades” (Entrevistadol, 2019).

En relacion con lo anterior, el mismo colaborador respondiendo a la pregunta
sobre sugerencias para la empresa para mejorar el proceso de inclusion y

desempefio laboral, manifesto:

‘me parece que todo esta bien. Alguna recomendacion tal vez como le
decia estar un poquito mas al tanto; no sé qué tanto sepan, qué tanto
nos conozcan individualmente, porque creo que si deberian, al menos
a nosotros tener bien claro, al menos en recursos humanos conocer
especificamente qué sé yo, fulano tiene tal cosa y segun eso ver qué
tipo de ayuda pueda recibir’ (Entrevistadol, 2019).

En este sentido esta poblacion amerita tener un seguimiento por parte de la
empresa; el area de Geste & Gestion y la Trabajadora Social deben estar al
tanto de la situacion actual de cada colaborador con discapacidad. Asi mismo,
dar seguimiento con los jefes el desempefio y las necesidades que evidencia
sobre esta poblacion.

Asi, el proceso de inclusion laboral de las personas con discapacidad va desde
la ubicacion de los colaboradores en sus puestos de trabajo a partir de
evaluaciones de desempefio y reconocimiento de capacidades, hasta su
participacion en todos los &mbitos empresariales. La empresa debe responder
a la diversidad de las necesidades de todos sus colaboradores a través de
una mayor participacion, compartiendo en todos los espacios que se
desarrollan en el ambito laboral y de esta manera promover la inclusion de

todos los colaboradores.

Como otro aspecto en cuanto a herramientas de trabajo, esta la entrega de
uniformes y equipos de proteccidn a los colaboradores; la empresa donde se
realizé el estudio cumple con este requisito establecido por ley con la finalidad
de que cada colaborador puede desempefiar sus funciones con una

vestimenta adecuada.

Por su parte, con la utilizacién de los equipos de proteccion, se pretende evitar
los accidentes y dafos hacia los colaboradores, ya sea en forma de accidente
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laboral o de enfermedad profesional. Por consiguiente, resulta importante

emplear equipos de proteccion adecuados en determinados trabajos.

Estos equipos deben estar adaptados al colaborador y a la tarea que
desempeiiay, salvo indicacion contraria, son de uso exclusivamente personal;
a partir de esto, uno de los colaboradores entrevistados indico: “la empresa a
todos nos entrega uniformes desde que entramos y a cada uno le entrega su
equipo de proteccion de acuerdo con la funcién que realiza, todos estamos

protegidos al realizar los trabajos, todo bien y seguro” (Entrevistadol, 2019).

En relacion con lo anterior, los colaboradores han manifestado que cuentan
con su dotacion anual de uniformes, asi como con todos los equipos de
proteccion necesarios para realizar su trabajo; en este sentido, los
colaboradores se sienten seguros y comodos con las funciones que realizan
ya que los equipos les otorgan seguridad y proteccién y estan adaptados

segun sus necesidades.

4.2.3. Entorno fisico

Otros de los factores que inciden en el desempefio laboral de los
colaboradores con discapacidad, es el entorno fisico donde desempefan sus
funciones. Partiendo de la accesibilidad, reconocida como la posibilidad que
todo ser humano tiene de utilizar un objeto, visitar un lugar o acceder a un
servicio o producto; es la participacion plena en todos los aspectos de la vida
diaria, independientemente de las capacidades fisicas o cognitivas (Ministerio
de Salud, 2018).

Las personas con discapacidad (fisica, mental, intelectual o sensorial) son las
principales afectadas por las barreras de accesibilidad que hay en el entorno
fisico, refiriéndose también a la infraestructura ya que impiden o dificultan su
movilidad, comunicacion y comprensién, afectando su integracion social y la

posibilidad de valerse por si mismas.

Adicional a la infraestructura, el entorno fisico también es una categoria por
considerar en el desempefio laboral de los colaboradores con discapacidad.
Todo espacio de trabajo debe estar en 6ptimas condiciones ya que de ello
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depende la productividad de los colaboradores. Mantener el entorno fisico
implica orden en todo proceso laboral que el colaborador va a generar, desde

su puesto de trabajo, ambiente de desarrollo fisico y herramientas de trabajo.

En el entorno fisico estan incluidas las herramientas de trabajo cuyas
funciones serviran para mejora del trabajo tanto en su produccion como en el

control de este (Universidad de Valencia, 2016).

En el entorno fisico también se considera la limpieza del puesto de trabajo;
este es un punto muy importante ya que contar con un lugar de trabajo limpio
genera una mayor productividad, una considerable reduccion de accidentes,

mayor confort para el colaborador y una mejor imagen empresarial.

Otro aspecto del entorno fisico son las carteleras informativas, de acuerdo con
las entrevistas, la empresa tiene carteleras en cada area de trabajo; cada
cartelera contiene informacién sobre los procesos empresariales que se
llevaran a cabo durante el mes, manteniendo asi informados a todos los

colaboradores.

Con relacion a lo expuesto, 3 de los colaboradores entrevistados

manifestaron:

‘pues que le diré, todos somos unidos, estamos incluidos en todo y por
lo otro nos desempefiamos bien porgue todo esta bien y tenemos las
herramientas que se necesitan para trabajar, yo manejo la maquina y
la sé manejar bien y la puedo manejar sin importar mi condicion”
(Entrevistadol, 2019).

“Pues sefiorita, yo considero que la empresa se ha preocupado porque
nosotros son sintamos cémodos en nuestro lugar de trabajo, pero en el
sentido de que nos permite usar el bafio de abajo para no estar
subiendo escaleras ya que eso se me dificulta por mi condicion.
También nos mantienen al tanto de lo que hacen alla de recursos
humanos que publican en las carteleras, y también ponen los de calidad
y seguridad informacion sobre todo eso para que nosotros sepamos. Y

asi yo creo que todo esta bien” (Entrevistado2, 2019).
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“se preocupan por todos, nos tratan a todos por igual y hacen que las
condiciones para los otros compafieros con discapacidad fisica sean
mejor, les ayudan para que no se estén moviendo mucho y se queden

en su mismo puesto” (Entrevistadob, 2019).

A partir de lo anterior se evidencio que la empresa cuenta con un entorno fisico
gue propicia y fomenta el buen desempefio laboral de los colaboradores con
discapacidad, debido a que cuentan con accesibilidad en su puesto de trabajo,
asi como también cuentan con las herramientas necesarias para cumplir con
sus funciones; de igual manera los colaboradores se mantienen al tanto de las
novedades de la empresa por medio de las carteleras informativas, lo que

promueve su participacion en las actividades de la empresa.

Sin embargo, en cuanto a infraestructura la empresa no cuenta con las
instalaciones necesarias para promover la inclusién laboral de la poblacion
con discapacidad, asi como su total accesibilidad a todas las areas de la

empresa.

4.2.4. Clima laboral

El clima laboral es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades (Chiavenato, Gestién del
Talento Humano, 2008).

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y
se lo puede definir como el conjunto de condiciones sociales y psicolégicas
gue caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera directa en el
desempeiio de los colaboradores. El clima laboral mejora el desarrollo de las
personas, aporta estabilidad social y laboral haciendo que las personas
sientan satisfaccion en su puesto de trabajo y por ende sean mas productivos
(Izquierdo, 2011).
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Es importante la percepcion de los colaboradores sobre su inclusion laboral,
clima laboral, asi como la motivacion que reciben de parte de jefes y
comparieros ya que todos estos factores influyen en su compromiso con la

empresa y en su desempefio laboral (Fernandez S. , 2016).

En este sentido, los colaboradores entrevistados han manifestado: “el jefe del
area nos ha ayudado mucho, cada vez y cuando nos capacita”, ademas indico:
‘nos tratan por igual, no nos dicen tu no puedes, qué sé yo, no. Nos tratan por
igual porque todos podemos” (Entrevistado2, 2019). Otro de los entrevistados
manifesto: “tenemos una buena relacién con todos. Mi jefe y mis comparieros
hasta han aprendido el lenguaje de sefias para comunicarnos” (Entrevistadob,
2019).

Asi mismo, sobre la relacion entre jefes y colaboradores, los entrevistados han
respondido: “mi jefa del area, ella es la que mas ha estado ahi ayudandome,
tenemos una buena relacion y asi mismo es con todos” (Entrevistadol, 2019).
Otro colaborador indicé: “Bien gracias a Dios, con la ingeniera si me he
comportado bien. Y con los muchachos como todos los compafieros tenemos
bromas y todo. Me siento muy bien” (Entrevistado3, Percepciones de los
colaboradores con discapacidad sobre su proceso de inclusion y desempefio
laboral en una empresa privada de Guayaquil, 2019). El mismo entrevistado
manifestd: “Para mi son iguales todos mis comparieros, no los veo si son
discapacitados o no. Yo tengo afios trabajando aqui y nos conocemos. No hay
diferencias” (Entrevistado3, Percepciones de los colaboradores con
discapacidad sobre su proceso de inclusion y desempefio laboral en una

empresa privada de Guayaquil, 2019).

A partir de lo anterior se pudo identificar que, a criterio de los colaboradores,
existe un buen clima laboral, donde ellos se sienten incluidos y sienten que
forman parte de la empresa como todos los demas colaboradores, asi mismo
se sienten satisfechos con la labor que realizan y con el trato que reciben de

parte de los jefes y compafieros.

En cuanto a la relacion con sus superiores y compaferos de trabajo, los
colaboradores con discapacidad manifestaron tener una relacion de respeto y

de ayuda mutua; indican que el jefe esta dispuesto a ayudarlos de asi
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requerirlo y que ademas les explica los procesos de la mejor manera posible
para que ellos puedan comprender. Por otra parte, la relacion con los
compafieros de trabajo es empatica y respetuosa, asi mismo se evidencia la
solidaridad y compafierismo en cada situacion que ha sido requerida.

4.2.5. Accesibilidad e infraestructura

La accesibilidad es la condicion que deben cumplir los entornos, procesos,
bienes, productos y servicios, asi como los objetos, instrumentos,
herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables

por todas las personas (Martinez, 2005, pag. 127).

A partir de la informacion obtenida a través de las fichas de observacion y de
las entrevistas a profundidad realizadas a los colaboradores con discapacidad
participantes de este estudio, se pudo identificar que la empresa cuenta con
accesibilidad en cuanto a su ubicacion; los colaboradores manifiestan que no
tienen dificultades para llegar a su lugar de trabajo, mismo que esta ubicado

en la zona centro de la ciudad de Guayaquil.

De igual manera, se resalta que la empresa cuenta con accesibilidad en
cuanto a herramientas y maquinarias de trabajo, ya que los colaboradores han
manifestado que cuentan con las herramientas necesarias para desarrollar su

trabajo.

En cuanto a la accesibilidad dentro del lugar de trabajo, a partir de las fichas
de observacion se evidencio que la empresa ha realizado ajustes en cuanto a
su infraestructura, mismos que no han sido adaptados segun las necesidades
de los colaboradores con discapacidad, limitando su accesibilidad a todas las
areas y lugares comunes de la empresa; sin embargo, los colaboradores
consideran que cuentan con accesibilidad en su puesto de trabajo para

desempeiiar sus funciones.

La empresa no cuenta con una infraestructura adecuada; uno de los aspectos
destacados es que la empresa cuenta con 2 niveles, la planta baja es
destinada a la produccién y en la planta alta se encuentra todo el personal

administrativo. En particular, a los colaboradores con discapacidad fisica se
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les dificulta acceder al area administrativa ya que la empresa soélo cuenta con
escaleras y no con rampas 0 ascensores para mejorar la movilizacién del
personal con discapacidad. Por otra parte, también se identificO que en las
instalaciones hace falta la implementacion de sefalética para mejorar la

accesibilidad de la poblacion con discapacidad visual.

En este sentido, uno de los colaboradores respondiendo a la pregunta ¢,qué
ha hecho la empresa para que pueda adaptarse y desarrollar bien su trabajo?
indic6: “pues bajarme a la planta baja para que no esté subiendo las escaleras
y tratar de que esté en un solo puesto para que no me ande moviendo de aqui
para alla” (Entrevistado2, 2019). El mismo colaborador indico: “...al siguiente
mes que ingresé mandaron un correo autorizando que use los bafios de la

enfermeria para que no suba las escaleras” (Entrevistado2, 2019).

Los colaboradores manifiestan que por parte de la empresa han recibido la
ayuda gque han necesitado para poder incluirse como los deméas comparieros

y poder desempeniar sus funciones como lo requiere el cargo que ocupan.

A partir de lo anterior, resulta necesario resaltar que las empresas estan en la
obligacion de adaptar sus ambientes fisicos de acuerdo con las necesidades
de los colaboradores con discapacidad. La adaptacion de la infraestructura
incluye la instalacion de rampas, sefialéticas en braille de ser requerido,
proporcionando el apoyo de intérpretes de lenguaje de sefias para quienes
tienen discapacidad auditiva, disefiando espacios adecuados para que los
colaboradores puedan desplazarse sin dificultad, entre otras acciones. Es
necesario adecuar un puesto de trabajo con la infraestructura fisica necesaria,

asi como implementar ayudas técnicas (Ordofiez, 2011).

Relacionando los postulados de los autores expuestos anteriormente con los
resultados obtenidos en las entrevistas se puede referir que los colaboradores
participantes de este estudio se sienten satisfechos en su trabajo, se sienten
bien con las funciones que desempefan, se sienten motivados, poseen
beneficios que les ayudan en su proceso de desempefio laboral, ademas, los
entrevistados refirieron que tienen una buena relacidon con sus compafieros y

jefes, de quienes también reciben ayuda de ser necesario; esto se ve reflejado
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en el cumplimiento de sus obligaciones laborales, en su buen desempefio y

en la antigiiedad y estabilidad laboral de esta poblacion.

4.3. Rol de la Trabajadora Social en los procesos de inclusiéon y
desemperfio laboral de los colaboradores con discapacidad.

Trabajo Social es una de las disciplinas que tiene entre su finalidad, intervenir
en procesos que generen y contribuyan al bienestar de la sociedad en
términos de calidad de vida y desarrollo humano (Estrada, 2011).

En el tema de discapacidad, desde la profesion en el ambito laboral, resulta
necesario contribuir a la reconstruccion, reflexion y disminucion de las
barreras actitudinales ya establecidas sobre este tema, lo que permitira

consolidar en la empresa un sentido de igualdad y justicia social.

El rol del Trabajador Social en las empresas se define como “la actividad
organizada, que pretende ayudar a la adaptacion reciproca de los
trabajadores y su empresa” (Bernard, 1967). Para este autor, el papel del

Trabajador Social en las empresas se articula en funcion con 3 aspectos:

1. Dar apoyo psicosocial a los colaboradores que se encuentran en
dificultades;

2. Participar en la creacion, funcionamiento y mejora de las actividades
sociales de la empresa; vy,

3. Favorecer una mejor toma de conciencia de los problemas humanos y

sociales surgidos con motivos laborales.

En relacién con lo anterior, en las empresas el espacio de actuacion del
Trabajador Social se dirige tanto a la atencién directa de los colaboradores
como hacia el asesoramiento en el area de recursos humanos, con el objetivo
de fomentar el desarrollo del colaborador, promoviendo asi su eficiencia y

bienestar (Marcuello, 2006).

65



4.3.1. Funciones de la Trabajadora Social: bienestar, induccion vy

capacitacion

La empresa donde se realiz6 el estudio cuenta con una Trabajadora Social
dentro del area de Gente & Gestion. De acuerdo con las entrevistas realizadas
a los colaboradores con discapacidad, se identificé que esta poblacién no
tiene claro todas las funciones que desempefia la Trabajadora Social, sin
embargo, refieren saber que es la persona que ayuda a los colaboradores de

la empresa.

En este sentido, uno de los entrevistados manifestd: “La Trabajadora Social
es la persona que se encarga de ayudar a solucionar los problemas del
trabajador cuando tiene problemas y cuando se le pide ayuda en ciertos
momentos o problemas” (Entrevistadol, 2019). Otro de los entrevistados
indic6: “en ese entonces en la empresa habia una Trabajadora Social que me
ayudo bastante; me ayudd también a sacar el carnet de discapacidad”
(Entrevistado2, 2019).

En relacién con lo anterior, los entrevistados identificaron como una de las
funciones de la Trabajadora Social la atencion directa de la profesional hacia
los colaboradores, asi como también el asesoramiento y ayuda en ciertas
situaciones o problemas de los colaboradores; todo esto con el fin de
promover el desarrollo del colaborador y procurando su bienestar.

Con los resultados obtenidos en las entrevistas se pudo identificar que la
empresa en su proceso de induccion del nuevo personal, no cuenta con la
participacion de la Trabajadora Social; referente a esto los colaboradores han
manifestado: “a verdad que no, en ese entonces la Trabajadora Social no
estaba en la induccion, solo después nos entrego los uniformes y ya eso fue
todo” (Entrevistadol, 2019); otro colaborador indico: “que yo recuerde en la
induccion no estuvo la Trabajadora Social, ella solo era la encargada de
darnos los uniformes y ya luego nos explicé lo del seguro médico que tenemos
todos, pero yo no sé como sea ahora, creo que sigue igual” (Entrevistado2,
2019).

En relacion con las capacitaciones, los colaboradores entrevistados refieren:

“de recursos humanos de vez en cuando recibimos alguna charla”
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(Entrevistado2, 2019); ademas indican que la Trabajadora Social participa de

las charlas y también de vez en cuando las imparte.

En este sentido, en respuesta a la pregunta ¢existen programas de
capacitacion dirigidos al personal con discapacidad? Uno de los entrevistados
indicé: “A nivel de programas y a nivel de operadores si existen
capacitaciones, y no solamente las da la trabajadora social, las da también la
parte de produccion, en conjunto son las personas que se dedican a velar por
ellos” (Entrevistado4, 2019).

Como parte de las funciones de la Trabajadora Social uno de los
colaboradores manifestd: “Las funciones de la Trabajadora Social son
parcialmente charlas, servicio de alimentacion y eventos” (Entrevistado5,
2019). Los colaboradores entrevistados identifican que la Trabajadora Social
esta a cargo del servicio de alimentacion, ademéas reconocen que también
contribuye en la realizacion de los programas y eventos empresariales,

ademas de las capacitaciones que imparte al personal.

La empresa donde se realizd el estudio cuenta con una Trabajadora Social,
guien, segun han manifestado los colaboradores entrevistados, tiene entre sus
funciones comunicar los beneficios empresariales como el seguro médico
privado, y por otra parte es la encargada de la entrega de la dotacién de
uniformes a los nuevos colaboradores, como parte del proceso de induccién
de ingreso del personal. Adicional, entre sus funciones, la Trabajadora Social
de la empresa participa e imparte capacitaciones a todo el personal de la

empresa y a los colaboradores con discapacidad en especifico.

4.3.2. Rol de la Trabajadora Social en el proceso de inclusién y

desempefio laboral de los colaboradores con discapacidad.

De acuerdo con lo manifestado por los colaboradores con discapacidad, todos
conocen a la Trabajadora Social de la empresa, sin embargo, no estan
seguros de las funciones que realiza, a mas de identificar que es la encargada
de ayudar a todos los colaboradores. Uno de los entrevistados indico que una
de las funciones de la Trabajadora Social es: “velar que yo me encuentre muy

bien y que cumpla todas las cosas que yo manejo. Sobre todo, a nivel de salud
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y parte de personal que yo me mantenga con salud y la motivacion respectiva”
(Entrevistado4, 2019).

Respondié ademas que, uno de los aportes de la Trabajadora Social en su
proceso de inclusion y desempefio laboral en la empresa ha sido el

seguimiento:

‘Bueno, realmente ahi lo que se ve es el seguimiento. El seguimiento
de como estoy, de si me estoy haciendo el respectivo chequeo y
realmente no ha habido ningun inconveniente. Igualmente, a nivel ya
personal y propio. Ya depende de uno mismo garantizar que la saludad

este en buen estado” (Entrevistado4, 2019).

Los demas entrevistados concuerdan e identifican como aporte de la
Trabajadora Social en su proceso de inclusibn y desempefio laboral, el

seguimiento que da la profesional a cada uno de sus casos.

Resulta importante sefialar los principios promulgados por la Federacion
Internacional de Trabajo Social (FITS), los cuales rigen el quehacer
profesional enmarcados en el cambio social, la resolucion de problemas
sociales en las relaciones humanas y el fortalecimiento de las personas para
incrementar su bienestar. El primer principio es el de los derechos humanos y
dignidad humana, que hace referencia al respeto y a la dignidad como dos
elementos inherentes a la vida humana, el Trabajo social debe velar por la

defensa y la integridad de las personas.

Ademas, debe promover la participacion y empoderamiento colectivo y
personal frente a decisiones, situaciones y politicas que afectan la vida de las
personas, en este caso de la poblacién con discapacidad con relaciéon a
aquellos contextos y escenarios que constituyen su vida (Federacion

Internacional de Trabajo Social, 2004, pag. 2).

Por otra parte, respondiendo a la pregunta ¢Qué recomendaciones o
sugerencias haria con el propdésito de mejorar el modelo de reclutamiento y

seleccién del personal con discapacidad? Uno de los entrevistados contesté:

“creo que el proceso deberia ser normal porque si lo hace diferente

como que lo estaria etiquetando y hay que ver como lo tomaria la
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persona que tiene la discapacidad; pero en base a las necesidades de
cada persona si deberia de ser. En caso de los compafieros que no

oyen, no ven, no hablan”.

El papel del Trabajador Social también implica privilegiar la autonomia de los
colaboradores con discapacidad para que ellos puedan desarrollar sus
competencias laborales y fortalecer la capacidad de resolver problemas
vinculados con los contextos de desempefio laboral (Manoni & Gonzalez,
2012).

Las personas que trabajen con discapacidad deben tener conocimientos sobre
el campo de las discapacidades y sus problematicas; por otra parte, entre las
capacidades y actitudes que debe tener el profesional, se encuentran la
capacidad de empatia, escucha, receptividad, colaboracién y mentalidad
abierta y sin prejuicios, motivacion e iniciativa, apoyo emocional, comprension

y flexibilidad para poder adaptarse en distintas situaciones (Urrea, 2018).

En cuanto a la relacién de la Trabajadora Social con los colaboradores con
discapacidad, los entrevistados manifiestan que la profesional tiene una buena
relacion con todos los colaboradores; indican que es una persona carismatica

gue procura el bienestar de todos y se preocupa por ellos.

Por otra parte, los colaboradores con discapacidad entrevistados
respondiendo a la pregunta ¢Considera que es necesario sensibilizar a los

comparieros sobre el tema de discapacidades? han expresado:

13

si, seria muy conveniente, pero, para eso habria que hacer una
reunion donde estuvieran todititos. Hay muchos compafieros que recién
ingresan y ellos no saben y ahi ya le toca a uno decirles mira yo tengo
tal cosa...” (Entrevistadol, 2019).

“Claro que si, nosotros, las personas que tenemos discapacidad,
podriamos vernos en desigualdad y quizas la gente piensa que somos
diferentes” (Entrevistado3, Percepciones de los colaboradores con
discapacidad sobre su proceso de inclusion y desempefio laboral en

una empresa privada de Guayaquil, 2019).
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“Yo creo que si, pero mas en el sentido de verlo que la gente con
discapacidad no puede tener acceso a ciertos temas. Uno lo ve en el
sentido de vista de que uno esta trabajando y si uno esta funcionando,

bienvenido sea” (Entrevistado4, 2019).

En relacion con lo expuesto resulta necesario realizar procesos de
sensibilizacion en la empresa, refiriendo que un colaborador no debe medirse
por su condicion, sino por su capacidad. En este sentido el rol de la
Trabajadora Social dentro de la empresa debe estar encaminado como labor
constante, a buscar y generar nuevas estrategias que permitan que los
colaboradores con discapacidad sean reconocidos en su totalidad, integrados
e incluidos sin olvidar la garantia de sus derechos con el fin de mejorar su

calidad de vida (Alvarez, Olaya, Sanchez, & Sapo, 2015).

De igual manera se considera como parte de las funciones de la Trabajadora
Social, favorecer el bienestar de los colaboradores mediante la mejora de los
aspectos laborales, sociales, sanitarios, personales y familiares, a través de
las gestiones internas y externas oportunas para conseguir el equilibrio de los
intereses de la empresa, para un dar un mejor servicio a la empresa y a la
sociedad (Raya & Caparrés, Trabajo social en las relaciones laborales y la

empresa: vias para el emprendimiento, 2013).
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

5.1.1. Condiciones de inclusién laboral de los colaboradores con

discapacidad.

El marco politico, legal y social del pais, actualmente presenta un escenario
que garantiza la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Las
empresas tienen la obligacion de contar con la cuota de colaboradores con
discapacidad exigida por ley, ademas de fomentar una cultura inclusiva y un

ambiente idoneo para que esta poblacién pueda desempefiarse laboralmente.

La empresa donde se realizé el estudio no cuenta con normas y politicas
empresariales que incluya a la poblacién con discapacidad y sus necesidades.
Las normas existentes en la empresa desconocen a este grupo de
colaboradores. En este sentido en el Reglamento Interno de Trabajo no se
evidencia ninguna apreciacion sobre el trabajo de las personas con

discapacidad, situacion que se repite en el Cédigo de Etica de la empresa.

La empresa durante las inducciones y capacitaciones dirigidas al personal no
toma en cuenta las necesidades de los colaboradores con discapacidad lo que

evita que esta poblacién pueda participar activamente de las mismas.

En la empresa se evidencia un clima laboral de respeto, compafierismo y
solidaridad, donde la poblacion con discapacidad se encuentra integrada y
considerada en derechos y oportunidades como todos los demas
colaboradores.

La empresa no cuenta con actividades recreativas inclusivas donde los
colaboradores con discapacidad puedan participar como todos los demas
colaboradores.

La empresa cuenta con accesibilidad en el puesto de trabajo de los
colaboradores con discapacidad, asi mismo ha realizado adaptaciones para

gue esta poblacion pueda desempefar sus funciones sin inconvenientes. Sin
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embargo, la empresa no cuenta con una infraestructura adecuada para el

acceso a todas las areas de la empresa.

Los colaboradores con discapacidad perciben que la empresa posee las

condiciones necesarias para que exista inclusion laboral.

5.1.2. Factores que favorecen o dificultan el desempefio laboral de los

colaboradores con discapacidad.

Los colaboradores con discapacidad cuentan con las herramientas y equipos
de trabajo necesarios para que puedan cumplir sus funciones de forma
eficiente. Cuentan con los medios y herramientas adaptadas segun su tipo de
su discapacidad, asi como con los equipos de proteccion que salvaguardan

su integridad fisica.

La empresa otorga a todos sus colaboradores beneficios que promueven su
motivacion al trabajo y que buscan también su bienestar y desarrollo personal
y profesional; en este sentido, los colaboradores gozan de alimentacion,
desayuno, almuerzo, cena y su respectivo break de acuerdo con su jornada
laboral, también se encuentran afiliados ellos y su familia a un seguro médico
privado y, participan de capacitaciones que procuran su desarrollo personal y

su bienestar.

La empresa capacita periddicamente a sus colaboradores en relacion con las
funciones que deben desempefiar, en temas de calidad y también de
seguridad y salud en el trabajo; todo esto con el fin de que los colaboradores
tengan las herramientas y conocimientos necesarios para desempefar bien

su trabajo.

Los colaboradores con discapacidad tienen una buena relacion con sus jefes
y con sus comparfieros de trabajo, de quienes reciben ayuda de ser requerido.
Esta poblacion percibe un buen clima laboral y se sienten a gusto con las

funciones que desempefian dentro de la empresa.

La poblacion participante de este estudio percibe que la empresa les otorga

las herramientas, instrumentos y equipos que necesitan para desempenfar sus
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funciones, adaptados segun sus necesidades; asi mismo perciben que se

encuentran capacitados para cumplir con su rol dentro de la empresa.

5.1.3. Rol de la Trabajadora Social en el proceso de inclusion y
desempefio laboral de los colaboradores con discapacidad.

Los colaboradores con discapacidad no conocen las funciones de la
Trabajadora Social dentro de la empresa, pero indican saber que es la
personal que brinda ayuda a los colaboradores.

El rol de la Trabajadora Social en la empresa ha percepcion de los
colaboradores con discapacidad ha sido de seguimiento; la profesional ha
estado pendiente de sus casos y de su estado de salud, procurando estar al

tanto de ellos y brindarles apoyo de ser requerido.

Segun indicaron los colaboradores participantes de este estudio, la
Trabajadora Social también imparte capacitaciones y realiza los eventos de la
empresa. Se reconoce también como parte de sus funciones la entrega de los

uniformes a todo el personal.

La Trabajadora Social de la empresa no ha desarrollado programas ni eventos
corporativos con una cultura inclusiva, evitando asi la participacion de esta
poblacion en los mismos. Esto repercute en su inclusion laboral y fomenta un

sentimiento de exclusién por parte de los colaboradores.

El rol de la Trabajadora Social no ha sido un rol activo en el proceso de
inclusion laboral de los colaboradores con discapacidad; no se reconoce
tampoco alguna funcidon que aporte con el buen desempefio de estos

colaboradores.
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5.2. Recomendaciones

Incluir dentro de las politicas empresariales, en el codigo de ética, reglamento
interno de trabajo, reglamento de seguridad y salud ocupacional entre otros,
las adaptaciones necesarias que involucren a los colaboradores con

discapacidad.

Contar con un equipo multidisciplinario que vele por el bienestar y la
estabilidad laboral del personal con discapacidad y que cultive el

mejoramiento del ambiente laboral, fomentando una cultura inclusiva.

Adecuar y adaptar herramientas técnicas y tecnoldgicas segun el tipo y el
grado de discapacidad durante el proceso de ingreso e induccion de los
colaboradores con discapacidad y durante el desarrollo de sus funciones. El
correcto apoyo técnico y humano fomentan el efectivo trabajo de los

colaboradores.

Realizar periddicamente una evaluacion psicosocial y médica del personal con
discapacidad que permita implementar adaptaciones inmediatas o futuras en

relacion con su puesto de trabajo y desemperio laboral.

Realizar actividades culturales y deportivas inclusivas, procurando la
participacion de todos los colaboradores y fomentando un clima laboral de

igualdad y respetando diferencias.

Socializar la inclusion de los colaboradores con discapacidad dentro de la

empresa, con los jefes inmediatos y con los compafieros de trabajo.

Asumir un rol mas activo por parte de la Trabajadora Social de la empresa, en
el proceso de inclusion y desempefo laboral de los colaboradores con
discapacidad. En este sentido seria idéneo que se implemente un plan de

bienestar enfocado a esta poblacion y sus necesidades especificas.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Objetivos especificos Categorias Variables Codigos Técnicas

Sexo
Edad
Nivel de instruccion
Estado civil
Fisica
Auditiva
Tipo de discapacidad Intelectual
Psicosocial
Visual
Grado de discapacidad
Causa de discapacidad

Informacién del personal

Determinar las
condiciones de inclusién

Porcentaje de discapacidad

laboral de las personas Condiciones Accesibilidad Observacion /
con disca acidag de una de Inclusion — Entrevista a
P laboral Induccion profundidad

empresa privada ple la Horario de trabajo
ciudad de Guayaquil. Ubicacién del trabajo
Jornadas de trabajo
Actividades inclusivas
Condiciones de trabajo Condiciones ambientales
Clima laboral
Adaptacion al entorno
Relaciones con comparieros
Relaciones con jefes

Percepciones sobre su
inclusion
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Identificar los factores
gue favorecen o

Alimentacion

Seguro medico

dificultan el desempefio Beneficios Uniformes Observacion /
laboral de los Desempefio Equipos de proteccién Entrevista a
colaboradores con laboral Capacitaciones rofundidad
discapacidad de una Infraestructura P
empresa privada de la Accesibilidad Herramientas laborales
ciudad de Guayaquil. Entorno fisico
Departamento de RRHH
. Funciones de la Trabajadora
Induccion :
social
Jefe/supervisor inmediato
De_scribir el ro! de la Roles / funciones designados
e e vy | Rolde s
P ~ y Trabajadora IScapacidad Entrevista a
desempefio laboral de Social Seguridad Industrial profundidad

los colaboradores con
discapacidad.

Bienestar

Relacion de la TS con los
colaboradores

Comunicacion de la TS con los
colaboradores

Actividades inclusivas
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Guia de observacion

Nombre de la empresa: Universal Sweet Industries S.A.

Nombre del observador:

Objetivo general: Describir las percepciones de los colaboradores con
discapacidad sobre las condiciones de su inclusion y desempefio laboral en
una empresa privada de la ciudad de Guayaquil en el 2019.

Objetivos especificos:

1.- Determinar las condiciones de inclusion laboral de las personas con
discapacidad de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil.

Preguntas SI NO Observaciones

¢La ubicacion del trabajo es
accesible?

¢La infraestructura estda adaptada
segun las necesidades de los
colaboradores con discapacidad?

(Existen condiciones ambientales
adecuadas para trabajar?

¢ Las condiciones del puesto de trabajo
son las adecuadas para trabajar?

Cuentan con las herramientas
necesarias para trabajar?

¢cLos jefes estan al pendiente del
trabajo de los colaboradores?

¢ Existe seguimiento en el trabajo de
los colaboradores con discapacidad?

¢Los jefes o compaferos de trabajo
ayudan a los colaboradores con
discapacidad en sus funciones?

¢Existe un ambiente de integracion
entre todos los colaboradores?

¢ Los colaboradores con discapacidad
se encuentran integrados al igual que
sus demas comparieros?

¢, Se observan bromas, burlas, o algun
tipo de acto discriminatorio dirigido a
los colaboradores con discapacidad?
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2.- Identificar los factores que favorecen o dificultan el desempefio laboral de

los colaboradores con discapacidad.

Preguntas

SI

NO

Observaciones

¢ Todos los colaboradores gozan del
servicio de alimentacion?

¢Los colaboradores cuentan con su
dotaciéon de uniformes?

¢, Los colaboradores cuentan con su
dotacién de equipos de proteccion?

¢.Se observa una buena relaciéon entre
todos los comparieros de trabajo?

¢,Se observa una buena relacion entre
jefes y colaboradores?

¢ Existe un buen clima laboral?

¢Las carteleras contienen informacion
actualizada y relevante con relacion al
desempeiio de los colaboradores?

¢ Las carteleras informativas contienen
las politicas y normas empresariales?

¢El lugar de trabajo cuenta con
adaptaciones para los colaboradores
con discapacidad?

¢Hay accesibilidad en el puesto de
trabajo para que los colaboradores con
discapacidad puedan realizar sus
funciones?
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Guia de preguntas entrevista a profundidad

Objetivo: Describir las percepciones de los colaboradores con discapacidad
sobre las condiciones de su inclusién y desempefio laboral en una empresa

privada de la ciudad de Guayaquil en el 2019.

Dirigido a: Colaboradores con Discapacidad de la Empresa
Datos informativos:

Edad Sexo Nivel de Instruccion

Estado Civil Tipo de Discapacidad

Causa de la Discapacidad

Preguntas:
1. ¢Hatenido otras experiencias de trabajo antes que ésta?
2. ¢Como ingreso a trabajar en esta empresa? ¢Desde cuando? ¢coémo
fue el proceso?
3. Cuando usted ingres6 a trabajar ¢qué dificultades presenté en el
momento de interactuar con los demas?
¢,De qué manera se adapté a las nuevas situaciones?
¢, Qué dudas, o miedos tuvo en el momento de ingresar al trabajo?

¢, Qué ideas y emociones tuvo la primera semana de trabajo?

N o 0 b

¢, Qué esperaba sobre la relacion con sus compafieros, jefes, y personal

en general?

o

¢, COmo es su relacién con sus comparieros de trabajo y con sus jefes?

¢, Como usted creia que iba a hacer su participacion en la empresa?

10.¢Qué diferencias existe en la relacion que tiene con sus compafieros
con discapacidad y sus compafieros sin discapacidad?

11.;Cuéles son las semejanzas y las diferencias que existen en la
participacion dentro de la empresa entre colaboradores con
discapacidad y colaboradores sin discapacidad?

12.¢Qué piensa sobre la participacién que mantiene ahora en el interior de

la empresa?
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13.¢Qué dificultades presentd en el momento de participar, tomar
decisiones, dar opiniones en actividades de la empresa?

14.¢ Cudles son sus funciones dentro de la empresa?

15.Ademés de las funciones de su puesto de trabajo ¢en qué otras
actividades usted participa dentro de la empresa?

16.¢Siente usted que la funciones que esta cumpliendo son las
adecuadas? ¢por qué?

17.¢Considera que es capaz de desarrollar otras funciones distintas a la
gue realiza y que la empresa no ha tomado en consideracion?

18. ¢ Cudl ha sido su experiencia mas significativa que ha tenido dentro de
la empresa?

19.¢Como desarrolla sus actividades laborales? Expliquenos.

20. ¢ Qué dificultades se han presentado en el desarrollo de su trabajo?

21.Cuando se le ha presentado algun problema de trabajo ¢,como actua la
empresa frente a la situacién?

22.¢C0Omo es su actitud frente a los problemas que se presentan a diario?

23.¢Quiénes y de qué manera lo han apoyado en la empresa para que
usted cumpla con sus funciones?

24.¢De qué manera la empresa ha aportado en su proceso de inclusion
laboral?

25. ¢ Cudl considera que ha sido el aporte de la empresa para contribuir a
su desarrollo laboral?

26.¢Qué medidas actualmente desarrolla la empresa para favorecer la
inclusién laboral?

27.¢Cudles considera que son las barreras que se presentan en la
empresa para que exista inclusioén laboral?

28.¢La empresa ha generado la igualdad de oportunidades en el ambito
laboral? ¢ De qué manera?

29. ¢ Cudles considera que son los beneficios que ofrece la empresa?

30. ¢ Se siente satisfecho en el area que labora? ¢ por qué?

31.¢ Cuales son sus horarios de trabajo, se siente satisfecho con ellos?

32.¢,Cuentan con un horario laboral diferente al de los demas

colaboradores?
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33.¢ Considera que la empresa le da el tiempo necesario para cumplir con
sus actividades diarias? ¢ por qué?

34.De acuerdo con su tipo de discapacidad ¢Qué ha hecho la empresa
para que usted pueda adaptarse y desarrollar bien su trabajo?

35.¢Conoce cuales son las funciones de la Trabajadora Social en la
empresa?

36.¢Como es la relacién de la Trabajadora Social con los colaboradores?

37.¢Cual ha sido el aporte de la Trabajadora Social en su proceso de
inclusion laboral?

38. ¢ Cual ha sido el aporte de la Trabajadora Social en el mejoramiento de
su desempeiio laboral?

39.¢Qué cambios ha tenido usted en su desarrollo personal, a partir de
este proceso de inclusion laboral?

40.¢,Qué aspecto es el mas significativo para usted dentro del proceso de
inclusion? ¢y por qué?

41. ¢ En qué situacion de su vida laboral usted ha sentido rechazo?

42 .En su entorno laboral usted ¢, ha recibido sobrenombres, burlas? ¢ cémo
ha sobrellevado esa situacion?

43. ¢ En algin momento sintié que su salario es diferente que los demas?
épor qué?

44.; Existe un procedimiento de acompafiamiento establecido para las
personas con discapacidad?

45.¢ Se brinda a las personas con discapacidad apoyo y acompafiamiento
durante el desarrollo de sus actividades por parte de los jefes,
supervisores, compafneros o un equipo especial multidisciplinario?

46.¢,Ha recibido usted acompafamiento por parte de sus jefes,
supervisores directos y comparieros de trabajo que faciliten y respalden
su actividad? ¢ Como ha sido este proceso?

47. ¢ Ha recibido acompafiamiento por parte de la Trabajadora Social de la
empresa? ¢ Como ha sido este proceso?

48. ¢ Considera que el acompafamiento facilita o facilitaria la ejecucion de
sus actividades?

49.¢En qué aspectos considera que el acompafamiento contribuiria con

el desarrollo de sus actividades?
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50.¢Considera que la ley de discapacidades ha ayudado a mejorar su
inclusion en el ambito laboral?

51.¢Considera que las empresas respetan la Ley al momento de contratar
empleados?

52.¢Cuando usted ingreso a trabajar recibié una adecuada induccion,
comprende claramente cuél es el Reglamento Interno, sus funciones,
obligaciones y derechos?

53. ¢ Estan establecidos en la empresa los cargos dentro de los cuales
podria desempefiarse una persona con discapacidad y el tipo de
discapacidad por cargo?

54.¢Dentro de la empresa se realiza un proceso adecuado de induccion,
en donde se dé a conocer al empleado claramente cuél es el
Reglamento Interno, Cdédigo de ética, funciones, obligaciones y
derechos?

55.¢Con qué aspectos de accesibilidad cuenta la empresa con relacion a
los empleados con discapacidad?

56. ¢ Considera necesario sensibilizar a la empresa para la contratacion de
personas con discapacidad?

57.¢Considera que las empresas deberian brindar mayores oportunidades
laborales a las personas con discapacidad?

58.¢Considera necesario que las labores de los puestos de trabajo
deberian estar alineados a las habilidades de las personas con
discapacidad?

59. ¢ Considera que las tareas que realiza en su puesto de trabajo estan
acorde a su tipo de discapacidad?

60. ¢ Considera que es necesario sensibilizar al empleador sobre el tema
de discapacidades? ¢ Por qué?

61.¢Considera que es necesario sensibilizar a los compafieros de trabajo
sobre el tema de discapacidades? ¢ Por qué?

62.¢Como considera que deberia ser el acompafiamiento en el proceso
de inclusién por parte de la Trabajadora Social de la empresa?

63.¢Como hacen la seleccion de las personas con discapacidad, cuales

son los filtros que aplican?
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64.¢La empresa cuenta con infraestructura adecuada para las personas
con Discapacidad?

65.¢ Conoce si existe la obligatoriedad de las empresas de contratar a
personas con discapacidad?

66.Para garantizar condiciones de accesibilidad laboral para personas en
situacion de discapacidad ¢Qué medidas actualmente desarrolla la
empresa para favorecer la inclusion laboral?

67.¢Cual es su opinidn respecto al establecimiento de estrategias que
favorezcan la seleccién preferente para personas con discapacidad?

68.¢Qué recomendaciones y/o sugerencias haria con el propésito de
mejorar el modelo de reclutamiento y seleccion inclusivo?

69. ¢ Existen programas de capacitacion dirigidos a los colaboradores con
discapacidad? ¢ Cémo se dan los procesos de capacitacion?

70.¢Qué recomendaciones y/o sugerencias haria usted con el fin de

mejorar el modelo de capacitacion a un modelo mas inclusivo?
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problema, referentes tedricos, conceptuales y normativos, metodologia de la investigacién, resultados y
conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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