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RESUMEN EJECUTIVO
El presente trabajo investigativostucomo propadsito fundamentar el diagnéstico de la
inclusién de las personas con discapacidad en ietsidad Laica “Eloy Alfaro” de
Manabi ubicado en la ciudad de Manta, en reconecitmia sus habilidades y su
desenvolvimiento en la sociedad dentro de su &e@bajo. Al tratar sobre el tema de
inclusién en las personas con discapacidad y sar@écion con la sociedad, muchas
veces se crean estereotipos sociales como lo geedtemarginacion o discriminacion
sobre este grupo de personas, el cual tiene cameecoencia el bajo autoestima, la
falta de motivacion, ser inseguros y no ser pradostpara la sociedad. En esta
investigacion se aplicd el método descriptivo, ibipiafico-documental y de campo,
dentro de esta se aplicaron técnicas de invesfigazwmo lo fue la encuesta con la
finalidad de recabar informacion que mejore lasgitdn de las personas investigadas.
Por ello, a través del presente estudio y condesltados obtenidos se concluyd que
existen diferentes falencias en la inclusion laberalas personas con discapacidad y
la falta de motivacion que existe en su area dmjoa motivo por el cual se propuso la
implementacion de actividades recreativas que ayatiproceso de inclusion de las
personas con discapacidad que laboran en la Urdadrd aica “Eloy Alfaro” de
Manabi de la ciudad de Manta. El mismo que tendmaocobjetivo principal disefar
una estrategia para mejorar el sistema de includgdltas personas con discapacidad
que laboran en la Universidad Laica “Eloy Alfar@ Manabi de la ciudad de Manta y
la necesidad de desarrollar acciones de concigdpigeie involucren a las personas
con discapacidad y a los compafieros que no posgamaliscapacitad, promoviendo

la igualdad de oportunidades en la sociedad yit@odo su accesibilidad.

Palabra claves: Relaciones interpersonales, inclusion, persona dispapacidad,

respeto, igualdades.
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ABSTRACT

This research work aimed to support the diagnokith® inclusion of people with
disabilities at the “Eloy Alfaro” de Manabi Lay Wmirsity located in the city of Manta,
in recognition of their abilities and their devehognt in society within their work areax.
When dealing with the issue of inclusion in peomh disabilities and their
interrelation with society, social stereotypes @ften created such as marginalization
or discrimination on this group of people, whichstes a consequence the low self-
esteem, lack of motivation, being insecure andoeatg productive for society. In this
investigation the descriptive, bibliographic-docurtagy and field method was applied,
within this research techniques were applied suhha survey in order to gather
information that improves the situation of the peapvestigated. Therefore, through
this study and with the results obtained, it wasctaded that there are different
shortcomings in labor inclusion in people with @iiéies and the lack of motivation
that exists in their work area; which is why th@lamentation of recreational activities
that help the process of inclusion of people wiikadilities who work at the “Eloy
Alfaro” de Manabi Lay University in the city of Memwas proposed. The same one
that will have as main objective to design a sthate improve the system of inclusion
of people with disabilities who work at the “Eloyfaro” de Manabi Lay University of
the city of Manta and the need to develop awareaetssns that involve people with
disability and peers who do not have any disabiptpmoting equal opportunities in

society and facilitating their accessibility.

Keywords: Interpersonal relationships, inclusion, disalpedson, respect, equality
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1. INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion consiste ébBialgnostico de la inclusiéon de las
personas con discapacidad en la Universidad LdmaAtfaro de Manabi de la Ciudad

de Manta”.

Se entiende que la discapacidad produce limitasignprivacion de una o mas
capacidades, tanto fisica, visual, metal, psicokgauditivas, este es un problema que
trasciende, y se sitla en los ambitos culturalsscyales de las personas que poseen
algun tipo de discapacidad, también afecta suahli® vida creando una desigualdad
entre la sociedad, por esto la inclusion es un guneamuchas personas no aceptan por
el simple hecho que consideran que estan persanapartan nada a la economia y
productividad del pais, aunque existan leyes queegen a las Personas con
discapacidad (PcD) esto no es un impedimento pseardinar a este tipo de personas.
Segun las leyes toda empresa que posea mas @bafattores debe tener por lo menos
una persona con discapacidad o el 4% del totalslpdrsonas que laboran dentro de la

organizacion, algunas no cumplen con este requamimi

La universidad cuenta con 2.237 personas labordados cuales solo trabajan 60
PcD y segun el reglamento cualquier empresa aungin tiene que tener el 4% de
personas con discapacidad trabajando, la universida cumple con este

requerimiento.

La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi cuemtan un total de 60 personas
con discapacidad los cuales tienen altos y bajes bBabla de la inclusion dentro de la

misma.

Para poder entender los problemas de la inclusidasepersonas con discapacidad

gue afectan en la Universidad Laica “Eloy Alfarog #lanabi, se debe empezar
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describiendo el problema de inclusion, asi comaflastaciones, los objetivos, también
exhibe la razén de que, porque se da la invesfigatbda esta problematica se ha

desarrollado en el capitulo 1 de la presente imgason.

El capitulo Il resume aspectos relacionados cowikstigacion previas con relacion
al tema de investigacion, como son los antecedéngé&®icos y teorias en relacion a
las personas con discapacidad, la inclusion, walasi interpersonales y base

fundamental que protege a las personas con disdapac

El capitulo Il sefiala el enfoque y la modalida@ geguira la investigacion la cual
es de campo, bibliografica-documental, descriptademas define la poblacion y
determina la muestra a investigar, la cual cornedp@ los docentes con discapacidad
gue laboran en la Universidad Laica “Eloy Alfare® Manabi, ademas de la técnica e
instrumento para la recoleccion de informacion stalel andlisis e interpretacion de
los resultados obtenidos a través de las encusgsliaadas a los docentes que laboran

en la institucion.

El capitulo IV plantea la propuesta de soluciéprablema, la cual se basa en la
implementacion de actividades recreativas que ayatiproceso de inclusion de las
personas con discapacidad para ayudar a las persmra discapacidad de la

Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi.

Contiene conclusiones que se ha llegado a travésstiedio de campo, incluye

también las recomendaciones que daran soluciGmblgma de investigacion.



1.1 Disefio tedrico

1.1.1 Problema

Inclusion de las personas con discapacidad

1.2 Planteamiento del problema

Si se habla a nivel mundial existe un aproximadaniemillones de personas con
discapacidad de las cuales, doscientos millone®rigmentan dificultades en su
funcionamiento, la discapacidad va en aumento la&les surgen a partir de
enfermedades cronicas tales como la diabetes, nesflades cardiovasculares, el
cancer y los trastornos que afectan la salud menta¢ otras muchas enfermedades

gue se estan dando a nivel mundial.

Segun la (Organizacién Mundial de Salud y Bancot@en?2011) en sunforme
mundial sobre la discapacidadomunica que las PcD tienen peores resultados
sanitarios, académicos, una menor participaciom@u@a y su tasa de pobreza es

mucho mas elevada a las otras personas que na sirfiguna discapacidad.

El tema de discapacidad es complejo, multidimerdigrobjeto de discrepancia,
una cuestion que se viene dando desde los ultifims donde el principal problema
es que no se incluyen en la sociedad a las personafiscapacidad. A pesar de contar
con leyes que amparen y protejan sus derechosafganaas personas o instituciones
esto no es valido, ya que, desde su punto de estas personas no aportan nada a la

sociedad, lo cual es un pensamiento irracionasgroihinatorio.

En el afio de 1998 recién se mencionod a las personagiscapacidad, en la cual el
estado solo garantizaba lo que era la educacitud,sferecho a trabajar, mas no se le

otorgaron derechos para el bienestar de este gulperable, esto cambio en el afio



2008 en donde la constitucion establecid una cessprcifica para las personas con

discapacidad las cuales ya no son simples garasiti@sgue se menciona sus derechos.

Segun el (Consejo Nacional para la Igualdad de dpescidades, 2018) en su
estadistica nos indica que a las personas compdisidad que se encuentran registrados

y estan laboralmente activas es de un total d&D858rsonas.

En la provincia de Manabi se encuentra registrasiasotal de 4.578 personas
laborando y en el canton Manta un total de 1.285gmas con discapacidad laborando
actualmente, las cuales el 54.71% es de discapbiftsiea, el 15.49% auditiva, 16.96%

visual, el 7.86% intelectual y un 4.98 psicosocial.

Hoy en dia la mayoria de empresas, instituciomée faliblicas como privada tienen
a su cargo empleados con distintas discapacidagessgan aportando a la institucion,
pero existen miembros de la misma que no aceptarhesho por lo que hace sentir
excluidos a las personas que tengan cualquiedémiscapacidad, por lo que para ellos
es muy dificil establecer relaciones o sentirstido por sus compafieros de trabajo,
como consecuencia de ello, las personas con didapatienen un déficit en

conocimientos, experiencias, habilidades y actgistdbre las relaciones afectivas.

La Constitucion de la Republica del Ecuador estabid trabajo como un derecho
y un deber social, por lo que es responsabiliddded@ado el asegurar su fiel

cumplimiento.

Esta realidad nacional afecta el cumplimiento desalerechos considerados como
fundamentales, por el simple hecho de estar estdbléentro de la constitucion, asi
como reconocidos por varios instrumentos intermed@s, por considerar al trabajo

como parte de la naturaleza humana.



Las personas con discapacidad constituyen una fierer proporcion de la
poblacién. Se trata de un numero elevado de ingdbdadjue cada dia debe superar
muchos obstaculos que aun existen en nuestra adcieldcual impide la plena
integracion social, de disfrutar de las mismas tymardades en igualdad de derechos y

vivir con independencia.

La Universidad ha privilegiado un trabajo acadénsistematico en la capacitacion
y actualizacion de conocimientos del personal decgrcuenta para su organizacion
gue es una de sus fortalezas con una normativdigariy reglamentaria muy

consistente.

La universidad cuenta con 60 personas con disaguacgue se encuentran
laborando de las cuales 25 personas son docedtegly el area de trabajo y 21 en el
area administrativa. Entre estas se encuentrarbsémees con discapacidad visual, 35

fisica, 6 auditivas, 2 psicologico, 2 intelectud! gnental.

A pesar de contar con cambios que favorecen adis®pas con discapacidad se

encuentran falencias que disminuyen el rendimidatms mismos.

1.3 Formulacién Del Problema Cientifico General Y Epecificos.
1.3.1 Problema cientifico general.
Carencia de la inclusion de las personas con dcastdgud y su aporte al desarrollo de

la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi dedaudad de Manta.

1.3.2 Problemas especificos.
+ ¢De qué manera influye la comunicacion en la im@tusle las personas con
discapacidad en la Universidad Laica “Eloy Alfai& Manabi de la ciudad de

Manta?



¢De gqué manera incide la motivacién en la inclusi@nlas personas con

discapacidad en la Universidad Laica “Eloy Alfai& Manabi de la ciudad de

Manta?

¢, Como influyen la actitud en la inclusion de lasspeas con discapacidad en la
Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi de la dad de Manta?

¢,De qué manera incide la calidez en la inclusiélasi@ersonas con discapacidad

en la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi ldeciudad de Manta?

1.4 Formulacién del Objeto de Investigacion.

Inclusién de las personas con discapacidad enl@t@taboral.

1.5 Formulacién del Objetivo General Y Especificos.

1.5.1 Objetivo general.

Analizar la carencia de la inclusion de las persaran discapacidad y su aporte al

desarrollo de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” Manabi de la ciudad de Manta.

1.5.2 Objetivos Especificos.

Determinar de qué manera influye la comunicaciétaenclusion de las personas
con discapacidad en la Universidad Laica “Eloy Adfade Manabi de la ciudad de
Manta.

Interpretar de qué manera incide la motivacionaeindlusion de las personas con
discapacidad en la Universidad Laica “Eloy Alfad@ Manabi de la ciudad de
Manta.

Comprobar las actitudes que se dan en la inclesidas personas con discapacidad

en la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi ldeciudad de Manta.



* Analizar de qué manera incide la calidez de lasqgras con discapacidad en la

Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi de la dad de Manta.

1.6 Delimitacion

Campo Talento Humano
Area Inclusion de las personas con discapacidad
AspectoUniversidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi

Tema Diagnostico de la inclusion de las personas cormagicidad en de la

Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi de la dad de Manta.

Problema Carencia de la Inclusién en las personas con disgdgd y su aporte al

desarrollo de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” Manabi de la ciudad de Manta.

1.6.1 Delimitacion espacial

En la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi deciudad de Manta.

1.6.2 Delimitacion temporal

Del mes de octubre del 2018 hasta el mes de adekg&D19.

1.6.3 Delimitacion conceptual
Este proyecto trato sobre la inclusion de las pers@on discapacidad y su aporte al

desarrollo de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” tanabi.

1.7 Determinacion de la variable

Variable independiente:Inclusién de las personas con discapacidad

Variable dependiente:Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi



1.8 Matriz De Consistencia

Elaporaao rorJenniter komero

DIAGNOSTICO DE LA INCLUSION DE LAS PERSONAS CON DIS CAPACIDAD EN DE LA UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO”

DE MANABI
DE LA CIUDAD DE MANTA
Problemas G - E Objetivo G — E Metodolo
P. Cientifico . . Variable Dimensiones Indicadores .
General P. Especifico O. General 0. Especifico gia
¢,De qué manera Determinar de Formas y vias de comunicacion
influye la gué manera Fluidez
comunicacién en influye la C s
la inclusion de comunit):/acién en Comunicacion Transmitir y proyectar
las personas con la inclusion de las Buena interaccion con su entorno
discapacidad en personas con
Carencia de la la Universidad Analizar la discapacidad en
Inclusion de Laica “Eloy . la Universidad Ambiente laboral
" carencia de la .
las personas Alfaro” de . y Laica “Eloy —
con Manabi de la inclusion de las Alfaro” de Variable o i Aspiraciones personales Método
- . . personas con P . . ) Motivacion L e
discapacidad ciudad de . . Manabi de la independiente: Autodeterminacion descriptiv
su aporte al Manta? discapacidad y ciudad de Manta imi 0]
g p” " ! su aporte al . Apoyo y reconocimiento bibli ) "
laesarro ode desarrollo de la ) ) ) ! ié(())g_jra
. _ i Universidad y Gratitud hacia los demas
Universidad ¢;De qué manera , _. . . Inclusién de las . . document
Laica “Eloy incide la Laica "Eloy Interpretar de que personas con Respeto por la individualidad 5y ge
Alfaro” de motivacion en la Alfaro” de manera incide la discapacidad i C ti | proji campo
Manabi de la  inclusion de las Manabi de la motivacion en la P Actitudes ompartir con €l projimo P
citdad de personas con ciudad de inclusion de las Voluntariedad
Manta. discapacidad en Manta. d_persona_lﬁ C(;Jn
la Universidad ISCapacidad en .
Laica “Eloy la Universidad Amable con los demas
Alfaro” de Laica “Eloy Carismatico
Manabi de la Alfaro” de i ;
ciudad de Manabi de la Calidez Cordial

Manta?

ciudad de Manta.

Preocuparse por el préjimo




¢, Como influyen
la actitud en la
inclusion de las
personas con
discapacidad en
la Universidad
Laica “Eloy
Alfaro” de
Manabi de la
ciudad de
Manta?

¢,De qué manera
incide la calidez
en la inclusién

Comprobar las
actitudes que se
danenla
inclusién en las
personas con
discapacidad en
la Universidad
Laica “Eloy
Alfaro” de
Manabi de la

ciudad de Manta.

Analizar de qué
manera incide la

Inequidad

o Rechazo
Discriminacion »
Exclusién

Desacato
Participacién
Campo de trabajo
Igualdad de Religiéon

Variable oportunidades

dependiente: Méritos

Universidad Laica

“Eloy Alfaro” de ) )

Manabi - Seguro de accidente en trabajo
Beneficios laborales

Sueldo basico

de las personas calidez de las Seguro
con discapacidad personas con .
! . Vacaciones
enla discapacidad en
Universidad la Universidad Privacidad
Laica “Eloy Laica “Eloy Libertades
Alfaro” de Alfaro” de
Manabi de la Manabi de la Derechos Dignidad
ciudad de ciudad de Manta. Respeto
Manta?

1.8.1 Operaciones de las variables

DIAGNOSTICO DE LA INCLUSION DE LAS PERSONAS CON DIS CAPACIDAD EN DE LA UNIVERSIDAD LAICA “ELOY
ALFARO” DE MANABI DE LA CIUDAD DE MANTA




Variables Dimensiones

Comunicacion

Variable independiente: Motivacion

Inclusion de las personas con
discapacidad
Actitudes

Calidez

Variable dependiente:

Discriminaciéon

Indicadores
Formas y vias de comunicacion

Fluidez

Transmitir y proyectar
Buena interaccidon con su entorno

Ambiente laboral
Aspiraciones personales

Autodeterminacion
Apoyo y reconocimiento

Gratitud hacia los demas
Respeto por la individualidad

Compartir con el projimo
Voluntariedad

Amable con los demas
Carismatico

Cordial

Preocuparse por el préjimo
Inequidad

Rechazo

Exclusion

items
El

E2
E3

E4

ES
E6
E7

ES8

E9
E10
Ell

E12
E13
E1l4
E15
E16
E17
E18
E19




Universidad Laica “Eloy
Alfaro” de Manabi

Igualdad de
oportunidades

Beneficios laborales

Derechos

Desacato

Participacion
Campo de trabajo
Religion

Méritos

Sueldo bésico
Seguro de accidente en trabajo

Seguro
Vacaciones

Privacidad
Libertades
Dignidad

Respeto

E20

E21
E22
E23

E24

E25
E26
E27

E28

E29
E30
E31
E32

Tabla 2 Operaciones de las Variables
Elaborado Por: Jennifer Romero
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1.9 Justificacion

Es equivocado creer que la calidad de vida de arebpa con discapacidad tiene que
ver con el dinero, aunque es un factor importamtealidad de vida esta directamente
relacionada con el amor que recibe el cual no tmeeio, el que no se estudia en
ninguna institucion, ya que a través de esto sedbgse las personas sean aceptadas e

incluidas en la sociedad.

Esta investigacion tuvo como objetivo analizarralusion en las personas con
discapacidad y como aportan al desarrollo de lavéssidad Laica “Eloy Alfaro” de
Manabi, la cual se realiz6 con el interés y eldendar a conocer la forma en que
interactdan o si se relacionan las personas ceaphsidad en el entorno laboral en el

cual se encuentran.

La razon de desarrollar el presente trabajo esmajarar las relaciones y a la vez
se incluya socialmente a las personas con disagzhde la Universidad Laica “Eloy
Alfaro” de Manabi a fin de contribuir con el mejorignto de los mismos. Se enfocé
en las relaciones de una persona que sufra deaaltjiscapacidad, ya que esto es un
tema de importancia porque influye tanto es la yeéesonal es decir sus emociones,

sentimientos y también en su entorno laboral.

Muchas empresas e instituciones en el mundo aplpaiticas, practicas e
iniciativas que buscan respetar y apoyar los desegha inclusién de las personas con

discapacidad como empleadas, clientes, proveegiaréasmbros de la comunidad.

Existen leyes que cubren los derechos y respoidaidls de personas con
discapacidades, tanto de entidades publicas/psygdaoveedores de servicios. Estas

leyes previenen la discriminacion basada en laagescdad y brindan igualdad de
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acceso a la educacion, el empleo, el comercioivlanda, la atencion médica, y los

servicios gubernamentales.

Una persona con discapacidad que desempeia widattaboral satisfactoria, no
solo incrementa el rendimiento y productividad alenktitucion para la cual presta sus
servicios, sino que le permite alcanzar un mejtloasge vida, permitiéndole superarse
a si mismo, mediante el logro de metas autoimpsigsbérece una mejor colaboracion
a sus compaferos de trabajo, esto es de gran anp@tpara una persona con
discapacidad, ya que se encontrara con mas coafipara interactuar con sus

comparnieros y la sociedad en si.

La investigacion es factible, pues cuanta con labavacion del personal docente

con discapacidad de la Universidad Laica “Eloy Adfade Manabi de la ciudad de

Manta.



12

2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes De La Investigacion
1 Tema: Actitudes frente a la vinculacion laboral & personas con discapacidad

Autor: Diana Carolina Puin M, Martha Escobar de Vdlate.

Ano: 2014

Metodologia: Este estudio es de tipo exploratorio descriptwuscod caracterizar las
actitudes frente a la contratacién de personasismapacidad.

Conclusion: en el tema de las actividades frente a la vincafataboral de las
personas con discapacidad hablando generalregigie una actitud positiva frente a
la discapacidad y no se considera impedimentolpamgegracion y participacion social
del individuo. Sin embargo, la falta de conocimient claridad acerca de las
capacidades de desempefio, caracteristicas de g@letadny comportamiento que
pueda tener una PcD, genera actitudes que tiensenreegativas frente a la sociedad
donde se estan desenvolviendo, llevando en algonasiones a que se tenga,
consideraciones innecesarias, que van a desencadenamportamientos
discriminatorios.

La frecuencia o intensidad de estas actitudesrigariaciones al relacionarlas con
caracteristicas como la edad, el género, el cantact personas con discapacidad y el
tiempo que se lleve laborando en las empresas.si2eferma, los individuos que
llevaban menor tiempo de vinculacion en las emgrggdean tenido mayor posibilidad
de contacto con personas con discapacidad, preseratetitudes mas positivas hacia
las personas con discapacidad, en cambio quiegas tenido menos posibilidades de
compartir con personas con discapacidad, tieneeseptar actitudes negativas en la

mayoria de las categorias.
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2 Tema: Actitudes, barreras y oportunidades para eempleo de personas con
discapacidad intelectual

Autor: Noelia Flores. Cristina Jenaro. Raluca Famlesus Lopez Lucas. Marina
Beltran

Afo: 2014

Metodologia: En este tipo de estudio se esté utilizando |la doddgia cuantitativa

Conclusion: Si hablamos de la calidad de vida laboral de lessgnas con
discapacidad la cual engloba numerosos aspectasiaefndose con su lugar de
trabajo, segun las respuestas ofrecidas por laba@dores o participantes, es posible
decir que tanto la dimensién objetiva como las aodes de trabajo, desempefio del
puesto, contexto organizacional y la dimension etidi como los procesos
psicosociales, afectan a dicha valoracion. Asi raise pueden encontrar también e
identificar barreras u obstaculos que dificultandidad de vida percibida en el trabajo
donde trabajan estas personas.

Al hablar de las oportunidades o recursos que &menr el empleo desde la
perspectiva de estos trabajadores se relacionaoritaamente con las relaciones
interpersonales que se desarrollan dentro del xtmniEboral. Asi, contar con apoyo de
los compafieros de trabajo y de los supervisoras &sctor que contribuye a la calidad

de vida laboral de los trabajadores con discapdgcittalectual.

La mejora de la calidad de vida laboral requierehaompatibles los intereses de
la organizacion con las metas y expectativas darsesibros, prestando atencion a
satisfacer las necesidades e intereses de sugmttales es decir el desarrollo personal

y profesional y la satisfaccion de los mismos.
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3 Tema: Responsabilidad social empresarial e integcidn laboral de personas con
discapacidad intelectual. Estudio de caso

Autor: Antonio Blanco Prieto

Ano: 2015

Metodologia: inductivo

Conclusion: La Fundacién Alimerka ha gestionado entre 2008342in programa
de integracion laboral en la empresa ordinaria,uisgndo la contratacion de 17
jovenes con Sindrome de Down o con inteligencidtdimn puestos de ayudante de
panaderia y de reponedor en supermercados, asi gestionando practicas de una
media de 10 personas al afio con discapacidadatiale

Al momento de efectuar un seguimiento sistematicesie programa, durante ocho

afos se realizaron tanto cuestionarios como en@getin todas las partes implicadas.

Estos encuentros han sido determinantes para aon@asecaracteristicas del
programa de incorporacion laboral de personas ccaphcidad intelectual,
comprendiendo que su buena gestion implica un magorpromiso que la mera

contratacion laboral.

La implicacion conlleva la coordinacion del trabagm asociaciones o entidades de
personas con discapacidad, asi como un seguimdgit@mpleo con apoyo y la
evaluacion de sus resultados tanto laborales comalss. Por ello podriamos defender
gue la integracion laboral de personas con disedgédntelectual supone un acto
laboral acorde con la legislacion vigente, perobigm un reto y una practica de RSE.
Y es que los fines de toda accion de responsathiBdaial en una empresa habran de
ser coherentes con los retos de la sociedad deeléogma parte, como el desempleo,

la integracion de personas con discapacidad aukddgd de las personas.
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4 Tema: Calidad de vida y experiencias de inserciétaboral de personas con
discapacidad intelectual en la Administracion Publka de la Comunidad Foral de
Navarra

Autor: Alicia Larrdyoz Echarte

Afo: 2013 - 2014

Metodologia: el método a utilizar es la cuantitativa

Conclusion: La Asociacion Americana sobre Discapacidades dotebles y del
Desarrollo y la de la Organizacion Mundial de ldu8aincluso el modelo socio-
ecologico de la discapacidad propuesto por Schalera cual se contempla a la
persona con discapacidad intelectual bajo la infli’spermanente del entorno el cual
lo rodea. La discapacidad se presenta como ekadsulle esta influencia, afectando a
las diferentes dimensiones del funcionamiento humarpor lo tanto, su bienestar y
calidad de vida. Las PcDI, tienen derecho y quiér@najar, igual que cualquier otra
persona, en las mejores condiciones.

La oferta de puestos de trabajo para las persamadiscapacidad intelectual en el
empleo ordinario, esta practicamente limitada fmpeblaciéon con discapacidad, pese
a gue existen recursos y politicas que la incemtipar lo menos a nivel normativo. El
empleo normalizado exige a las PcDI trabajar emmligsnas condiciones que el resto

de comparieros en cuanto a horas de trabajo, pradact etc.

El apoyo natural, por un lado, parece ser a la\dstlos resultados obtenidos, que
propicia la autonomia, pero también genera edtiés,por sobrecarga de trabajo y /o
exigencia de resultados, bien por una sensacidalaele acompafiamiento, bien por

las condiciones materiales y fisicas en las quebaja.
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5 Tema: Calidad de vida y experiencias de inserciotaboral en Valparaiso:
percepciones de personas con discapacidad intelegky su mesosistema.

Autor: Jessica Lopez Gonzélez, Dominique Manghi HaquinetoorOlguin
Almonacid y Claudia Monterrey Beltran

Afo: 2014

Metodologia Esta investigacion, de corte cualitativo, persigitomprender los
fendmenos del entorno que rodean a los sujetosremaiipos en el estudio de caso.

Conclusion: el estudio sobre la Calidad de vida y experiend@amsercion laboral
en Valparaiso desde la percepcion de personas isoapdcidad intelectual y su
mesosistema indican un impacto positivo dado porsarcion laboral, principalmente
en las dimensiones de Bienestar Emocional, Mateyiala Autodeterminacion.
Respecto de la dimension de Bienestar Materiahsdoks casos se sienten a gusto con
la remuneracion que estan obteniendo desde queanalya que esto les ha permitido
adquirir bienes de su agrado y pagar algunas caidetenanera independiente.

Adelantarnos hacia la inclusién laboral plena igglin mayor desafio en lo que
respecta al Desarrollo Personal e Inclusion Sodialensiones muy importantes para
el propio desempefio laboral y las relaciones sexiiajue fueron evidenciadas en
expresiones tanto de la propia persona con discithcomo de su mesosistema.

Se puede apreciar en el aumento de las expectgtiease poseen de la educacion
y formacion de las personas con discapacidad, ndasan cambio con respecto a los
prejuicios hacia la DI. En cuanto al aporte a lacegion especial, se pueden destacar
dos tareas pendientes. Tiene que ver con la necksld informar, promover y
favorecer el compromiso, tanto a nivel micro, mgsoacrosistema con los derechos

de las personas con discapacidad, ya que se desdarforma en que el Estado busca
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apoyar la Calidad de Vida como inclusién socialpgr ende, no se aprovechan

instancias de participacion.

6 Tema: La discapacidad como factor de discriminadn en el ambito laboral

Autor: Luis Alejandro Cendrero Uceda

Ano: 2017

Metodologia: se utiliza el método inductivo para comprobar giste una
proposicién general.

Conclusion: la discriminaciéon como factor de discriminacionet@mbito natural,
se podria decir que es un espacio juridico o pnoderelacionados con la actividad
laboral, en el que tienen que desplegar su efigaleia normas juridicas de proteccién

gue esta en contra de la discriminacion de las agsm

Las PcD sufren de todo tipo de situaciones diso@dtoirias cuando desean integrarse
a lo que es el mercado laboral, al momento de goirsen empleo, en la conciliacion
de su vida familiar y personal para la adaptaciénsd puesto de trabajo, en la

movilidad, en la consideracion de género y en $peetos retributivos.

El principio de igualdad y no discriminacion esténstitucionalizado, es
comprensivo y explicito, aunque existe la necesidadactualizar el concepto de
discapacidad para dar cabida a la enfermedad yos problemas de salud, en
determinadas circunstancias. Mejorar nuestro ssteormativo, terminolédgica vy
conceptualmente, ayudard, sin duda, a que lasucésoés judiciales brinden, con
pleno sentido constitucional, la debida proteca@atidiscriminatoria a las partes que
la demandan. Se esta abriendo paso una conside@sitprensiva del modelo social
de la discapacidad, que tendra una influencia ahét@nte en el tratamiento normativo

y en la interpretacion jurisprudencial.
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La nueva consideracién de la discapacidad tiend&a el modelo social, en el
ambito laboral existen barreras fisicas, econdémjcaiales que dificultan o impiden
la incorporacion de las personas con discapacidaadl puesto de trabajo, sea en el

sistema ordinario, en el especial o como auton@unosémicamente dependientes.

7 Tema: La influencia interpersonal hacia arriba enentornos virtuales de trabajo:
una comparacion entre trabajadores presenciales yiruales

Autor: Sebastian Steizel

Ano: 2015

Metodologia: se recurrio al método cuantitativo de investigacio

Conclusioén: La influencia hacia arriba es una de las practicas importantes que
debe aprender a ejercer cualquier trabajador paderpalcanzar el éxito en su
organizacion y para poder superar las adversidatissque se enfrenta cotidianamente

en su trabajo.

Estas formas de trabajo, que vienen creciendoagadia incorporacion de las TICs
en las organizaciones, representan un nuevo detaffo para trabajadores que
experimentan relaciones jerarquicas dentro susi@geiones como para cualquier otra

persona que trabaje en este tipo de contextos.

Los pocos trabajos que hasta ahora habian aboelagma de la influencia en
contextos virtuales habian seleccionado situaciaesales que involucraban equipos
y no necesariamente relaciones diadicas y otrdmjoa han analizado relaciones

diadicas, pero no necesariamente de influencialaadba.

A partir el andlisis que se realiz6 este permititeeder la dindmica de la influencia

interpersonal a través de las TICs, comparar lospootamientos de los agentes de
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influencia con sus pares presenciales, y revigamak de las teorias mas utilizadas

para entender el uso de los medios de comunicacides organizaciones.

8 Tema: Justicia Organizacional, Desempefio Laboraf Discapacidad

Autor: Maribel Pefia-Ochoa, Nicolasa Maria Duran Palacio

Ano: 2016

Metodologia: Este articulo asume un enfoque cualitativo en sdatdad de
investigacion

Conclusion: La realidad de las personas con discapacidad esseltado de un
circulo vicioso en el que la marginacion labordh ynequidad salarial impulsan a la
pobreza. De esta manera, al dificultarse la adtjaiside recursos propios, estas
personas tienen que depender de sus familias agiala condicién econdémica de las
mismas, aunque muchos de ellos podrian aportaadenasignificativa a sus ingresos.
Este es un tipo de colectivo socialmente marginalaable si se tomaran en
consideracion sus capacidades y se abrieran esppaia su inclusién laboral y

productividad.

Cambiar la situacion laboral de este colectivo iogpluna transformacion en la
manera como se perciben a las personas en situdeidiscapacidad. Los mayores
obstaculos que experimentan a diario estas persoma®n fisicos, econémicos o
legales, sino las creencias y las emociones negatjie se tienen hacia ellas y que se

traducen en practicas de estigmatizacion y exatugiandacion BBVA, 2005).

Al momento de reconocer que la inclusiéon laborgbélesonas con discapacidad en
Colombia es un asunto reciente y escaso, cobreydartrelevancia la necesidad de
explorar las percepciones de Justicia en estetnalgda relacion con sus desempefios.

Elemento que resultaria crucial en la lucha colig estereotipos, prejuicios y
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paradigmas que llevan a la exclusién laboral dasesérsonas, y que comenzaria a
centrar la atencion en el papel que cumplen laanizgciones en disponer de los
mecanismos y favorecer las practicas y los recyramslograr percepciones favorables

de justicia organizacional que lleven a obteneenig®ios exitosos.

9 Tema: Relaciones interpersonales en el bienestaboral

Autor: Lizeth Carolina Paredes Botina

Ano: 2017

Metodologia: método deductivo

Conclusion: Las relaciones interpersonales en el bienestarddlbfectan en gran
parte la estabilidad de los involucrados, el creamio y desarrollo de la empresa, ya
gue a partir de esto se puede generar conflictos elpersonal, dando como resultado
negativo en el clima laboral, por lo cual el trabgiie desempefia cada persona se vera

afectado, reflejdndose en la ineficiencia e inefecen la atencién al cliente.

Se observar que a medida que los colaboradoraseggan en las actividades y
capacitaciones, se puede notar un cambio en EsSares que manejan, ya que algunas
tocan a las personas de forma significativa, ladpdracer un pequefio cambio en ellos,
razon por la cual es necesario tener un acercamgentstante con todo el personal que

labora en la empresa.

Las capacitaciones que se realizaron estuvieramtadés en mayor parte al personal
operario y pocos administradores, ya que por auesti estratégicas se rotaba a los
administradores para obtener una mayor percep@diodh la empresa, no se logro
obtener mejores resultados con el personal admatiigt y gerencial, ya que son ellos
el ejemplo y el modelo a seguir para dar lo megosidy tener de esta forma un sentido

de pertenencia méas arraigado.
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10 Tema: El impacto de las relaciones interpersoned en la satisfaccion laboral
general

Autor: Rodrigo Yafiez Gallardo, Mallén Arenas Carmona gl Ripoll Novales

Afo: 2010

Metodologia se utilizé el método de analisis factorial exptorio

Conclusion: La satisfaccion laboral es una de las variables frecuentemente
estudiadas en la investigacion de la conducta argeional y su relevancia se vincula
con que tiene influencia sobre importantes vargblganizacionales, cabe destacar,
salud mental de los trabajadores. Las relaciortespiersonales en las organizaciones

en un contexto de alta complejidad.

En la parte organizacional, llevaria a una disnigruce la cohesién social y del
interés colectivo, pudiendo en algunos casos texmeim grupos de trabajo que no serian
mMA&s que una junta de egoismos y miedo al projicho ¢8to causa o trae consecuencias
y se estima que es dificil que los trabajadorebostan y mantengan relaciones

interpersonales de confianza y satisfaccion laboral

Un componente fundamental de las relaciones intgvpales dentro del trabajo, es
la confianza interpersonal el cual es un facilitade las relaciones y las actitudes
efectivas en el trabajo, es una gran medida, detada por la confiabilidad y

corresponderia a la evaluacion de los atributosop@tes en quien se va a confiar.

La Satisfaccion en las relaciones interpersonagegigfaccion general en el trabajo.
Aunque parezca razonable esperar que cuando senfaesouenas relaciones en el

trabajo se afecta positivamente el nivel de satisfa laboral.
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2.2 Bases Teobricas

2.2.1 Discapacidad

La discapacidad a lo largo del tiempo ha sufridandes cambios, se ha ido

abandonando esa perspectiva paternalista quetbhaaViis personas con discapacidad
como personas dependientes y necesitadas a un eméegue que dice que las

personas con discapacidad aportan y tienen hatégaecursos y potencialidades a

pesar de sufrir alguna discapacidad.

Una Discapacidad se la puede adquirir desde quenrwm un problema congénito
como puede ser pardlisis cerebral, y el soldadgoprde una pierna por la detonacién
de una mina terrestre, por accidente de tranditasya la mujer de mediana edad con
artritis severa o el adulto mayor con demenciagé@izacion Mundial de Salud y

Banco Central, 2011)

El significado de discapacidad esta representadaniculos segun lo establece la
(Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 201Z)|emticulo 6 de las personas con

discapacidad que afirma:

Se considera persona con discapacidad a toda aque| como consecuencia de
una o mas deficiencias fisicas, mentales, inteddesu 0 sensoriales, con
independencia de la causa que lo hubiere originadiestringida permanentemente
su capacidad bioldgica, psicoldgica y asociativa ggercer una o mas actividades

esenciales de la vida diaria. (p. 8)

2.2.2 Tipos De Discapacidades
Existen diferentes tipos de discapacidades queeppieentar el ser humano entre las

cuales se tiene las siguientes:
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» Discapacidad Motriz-fisica

La discapacidad motriz afecta en gran parte a Mlidad del cuerpo humano y todas
sus funciones de forma parcial o total, superianferior del cuerpo como lo son la
dificultad para caminar, la manipulacion de deteadas acciones o bien cuando existe
un dafio cerebral que afecta el area motriz y quepale a la persona tener una mejor

movilidad.

“La discapacidad motriz constituye una alteraciénalcapacidad del movimiento
que afecta, en distinto nivel, las funciones depldeamiento, manipulacion o
respiracion, y que limita a la persona en su delarpersonal y social”. (Consejo

Nacional de Fomento Educativo, 2010)

» Discapacidad Psicologica

Trastornos del comportamiento, del razonamienttades de animo cronicos y
permanentes que afectan su capacidad de juicie sdlbonismo y los demas, este tipo
de discapacidad se encuentran personas con t@adbgualar, trastorno psicotico,

esquizofrenia, entre otras. (Ministerio de Relaeghaborales; CONADIS., 2013)

Este tipo de discapacidad en el ambito laboral ieegude un area de trabajo
tranquilo, las tareas asignadas sean concretasreakizar presiones tampoco
responsabilidades complejas y sus actividadesddsdeben estar bajo la supervision

de otra persona.

» Discapacidad Intelectual

La discapacidad intelectual es una enfermedad djcalth la vida de la persona que
lo padece, afecta sus funciones mentales, el amnartio y la percepcion, la cual puede

ocurren en diferentes grados y pueden ser pergleécpara el proceso de retencion de
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conocimientos, la atencién, la comunicacion, l@aoinia social y el comportamiento
emocional. Dentro del ambito laboral se requieesiificar sus potencialidades para la

asignacion de sus tareas que no implique un mayelrae complejidad.

Se refiere a las deficiencias cognitivas que diidcula comprension de ideas
complejas, asi como la capacidad de razonar, deaab®n y de anticipar los

peligros. La caracteristica principal es la difiadl para aprender y poder ejecutar
algunas actividades de la vida cotidiana (Ministedie Relaciones Laborales;

CONADIS., 2013)

» Discapacidades sensoriales:

Entre las discapacidades sensoriales se encuen#&radiscapacidad visual y la

discapacidad auditiva.

Discapacidad visual:esta discapacidad se refiere a las personas ges i€ una
baja visibn o personas ciegdd.a discapacidad visual es una condicién que afecta
directamente la percepcién de imagenes en forrabdqtarcial. La vista es un sentido
global que nos permite identificar a distanciauanismo tiempo objetos ya conocidos
0 que se nos presentan por primera vez” (ConsepioNa de Fomento Educativo,

2010)

Las personas que presentan ceguera y baja visidentiun alto grado de pérdida
visual que causa dificultad en la movilidad y léentacién. A partir de este tipo de
discapacidad el proceso de inclusién laboral requde apoyos tecnolégicos como el

Sistema Jaws (lector de pantalla), como tambiéal&é€a en braille.

Discapacidad auditiva: La pérdida de audicion en una persona se la llega a

considerar un problema que puede surgir a la h@raalizar alguna actividad, dentro
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de la vida cotidiana que da una serie de circunitam®en su interaccion, ya que impide

percibir sonidos emitidos en su entorno.

“Se refiere a personas que presentan sordera daebige no han desarrollado el
sentido del oido o han perdido la capacidad deceseusituacion que dificulta la
comunicacién con su entorno” (Ministerio de Relae® Laborales; CONADIS.,

2013).

El mayor numero de personas con discapacidad waditilizan el lenguaje de
signos, la lectura de labios para comunicarse \if@uos para poder mejorar su
audicion. En el ambito laboral al momento de comansie con sus compaferos de
trabajo, buscan una mayor forma de comunicacié@refa de tratar con este grupo

vulnerable.

Discapacidad del Lenguaje:La discapacidad en el ambito laboral requiere de la
paciencia y colaboracion por parte de sus compafikrdrabajo para poder establecer

alternativas de comunicacién para una mayor expregrbal entre ambas partes.

“Es la dificultad para expresarse verbalmente & dificulta la comunicacién y la
interrelacion: esto se puede producir a partimdeecuela de algun accidente posterior
o vinculada a problemas de audicion” (Ministerio &elaciones Laborales;

CONADIS., 2013).

2.2.3 Barreras que enfrentan las personas con diguzcidad
Existen infinidades de barreras a las cuales unsopa con discapacidad se puede

enfrentar entre las cuales se tiene las siguientes:
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Sobreproteccion familiar. Las familias que sobreprotegen a su parient& enal
tratan que su paciente no se vea expuesto a sihescpeligrosas o de riesgo que

perjudiquen su salud entre las cuales se encudrgrapleo.

Discriminacion familiar. Son familias que procura que las personas con
discapacidad no socialicen, evitan que se relanisneialmente; tratando de ocultar a

la persona con discapacidad.

Discriminacion laboral: Segun (Galvan, 2015) indicé que las limitacionsgdis o
sensoriales no le permiten a una persona podeaatt&r de manera normal dentro de

un entorno social.

La participacion de los discapacitados dentro dedpo laboral, ain es un problema,
gue se viene corrigiendo paulatinamente, se hahohesfuerzos por hacer valer los
derechos individuales de estas personas, tomandouenta sus habilidades y

conocimientos.

Barreras de comunicacién:Las barreras de comunicacion se dan en las personas
con discapacidades que afectan, la audicion, dahé&b lectura, la escritura o el
entendimiento, y que usan maneras distintas de micamse a diferencia de quienes no

tienen estas discapacidades.

Barreras fisicas: son obstaculos naturales o hechos por el hombrepgade
presentarse a una persona con discapacidad lasscuapiden o bloguean el
desplazamiento por el entorno: como lo son escalgneurvas que impiden la

movilidad a la entrada a una edificacion o el ustad aceras.

Barreras politicas: No hacer cumplir las leyes y regulaciones existeptra las

personas con discapacidades, como negarles ars@npe con discapacidades que
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reuinen los requisitos la oportunidad de participaeneficiarse de programas, servicios

u otros beneficios.

Barreras sociales:Las barreras sociales tienen que ver con las donei en que
las personas nacen, crecen, viven, aprenden, drabgj envejecen o con los
determinantes sociales de la salud que puedenitmainia reducir el funcionamiento

entre las personas con discapacidades.

2.2.4 Relacién en la Sociedad; Persona con Discajokaa

La relacion a través del tiempo se ha venido delando entre la sociedad y las PcD
en la cual se ha destacado el rechazo y discrimimala desproteccion frente a este
grupo de personas arraigada por ciertos factoogsp da discriminacion que surgen
dentro del entorno social originando problemasuesirales lo que impide que la

persona se desarrolle con solidez y seguridad

2.2.5 Antecedentes de las personas con discapacidad

En la antigledad no existen documentos que confirmen la vida geeaban las
personas que sufrian algun tipo de discapacidanl ggie se ha llegado a pensar que las
personas con discapacidad eran abandonadas atgusnomeliertas por considerarse una

carga al viajar.

En laedad mediapersona que nacia con algun tipo de discapacaladgy auditiva,
fisica, visual entre otras enfermedades eran c@udernl encierro, exhibido como
animales como un espectaculo para que las faradidsvirtieran. Era una época donde
las personas con discapacidad sufrieron de sobe¥maal ser tratados como
monstruos, la religién los consideraba demonigsirigss malignos, dandoles un trato

inhumano y degradante.
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En laedad modernaa principios del afio de 1453 se produjo la ruptigala
tradicion que se tenia en la edad media la cualiZm en el afio de 1789 con la
Revolucién Francesa. En esta época muy pocos muétdiigenas practicaban el
abandono o muerte a las personas con discapaaidgid,de la masiva muerte indigena
se introdujo la explotacion de esclavos africanoslende no habia ese estigma de

discriminacion, pues se consideraba mano de olmlatable.

Con el transcurso del tiempo se crearon leyes@dedicaban a la ayuda de aquellas
personas que eran pobres, sin embargo y posteggioae cred otra ley que en cierto

modo fue discriminatoria para las personas coragetidad.

Otra forma de apoyo para los discapacitados semgiBspafia, gracias a la Reina
Isabel la catdlica, en donde cred el primer hokpitadonde se les proporciona a los

soldados protesis y aparatos terapéuticos, aduayaeconocimiento de un salario.

La Burguesia Capitalista crea las primeras ingtihes para la ayuda y atencién de

nifos: ciegos, sordos y con retardo mental.

En elsiglo XVIII Gracias al aporte de magnos pensadores como olRosseau,
Locke, luego de lo acontecido en la revolucion gtdal se comienza a tomar en cuenta

a las personas con discapacidad que debian serdesald responsabilidad publica.

A partir de esto se origina la concepcion de “respbilidad” e “igualdad” lo cual

demuestra otra perspectiva para que puedan lleavida mas digna.

Siglo XIX Desde este siglo se empieza a dar prioridad atliespor el cual se
originan las discapacidades, pero aun persistdda de que los nifios que nacian
discapacitados eran por causa de los pecadosdegsiliy consecuencia de ello seguian

siendo abandonados.
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Siglo XX Dadas todos los anteriores antecedentes con tespda utilizacion y
maltrato de las personas con discapacidad en lahgnesido objeto de distintas
etiquetas llamandolos minusvalidos, impedidos, aedb con la vida de ellos por

considerarlos objetos del mal.

Para este siglo este criterio cambia de forma deiy® gracias a diversos factores:

a) Avances de la medicina, podemos citar tres ferdeadiscapacidad: Congénita,

Genética, Adquirida.

b) Mejor Educacién de la comunidad frente al protdede las personas con

discapacidad.

c) La evolucion de la sociedad industrial y cafstalpor falta de mano de obra.

d) Las grandes guerras y conflictos mundiales tunieque las personas con

limitacion intervinieran las fabricas y estructugagbernamentales sin funcion.

e) El avance de la ciencia.

f) Los movimientos sociales

2.2.6 Inclusion

Es la actividad de integrar a las personas endiedad y su ambiente laboral, con el

propésito de beneficiarse y sentirse parte dedeedad o de un grupo de persona. Es
una forma de solucionar el problema de la exclugife existe en la sociedad misma
el cual se da por causas de su discapacidad, @oloedigion, etnia, analfabetismo que

puede sufrir una persona.
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La discriminaciéon como barrera a la inclusién

La discriminacion es una barrera para el procesindesion de personas con
discapacidad en las instituciones u organizaciqgnesge afectar su integracion en los

equipos de trabajo y provocar una disminucion gedductividad laboral.

Manifestaciones de la discriminacion hacia las pessas con discapacidad

Existen diversas manifestaciones de la discrimémdiacia las personas con

discapacidad entre las cuales se encuentra:

Discriminacion directa o nociva: actitud deliberada y de caracter intencional que
se manifiesta a través de practicas o trato infelilwgidos a PCD, estigmatizando o
excluyendo a una persona o un grupo de personaslaGtiscriminacion directa se

incurre en un acto discriminatorio y, por endecepsible de ser denunciado.

Discriminacion sobreprotectora: hace referencia a acciones de sobreproteccion o
de caracter paternalista dirigidas a las PCD. feon@o, puede pasar que los equipos
de trabajo asuman responsabilidades o tareas ganlasignadas al trabajador con
discapacidad para evitar que la PCD se expondaac&ines negativas en el ambiente
en el que se desempefia, 0 porque pueden pensao gsecapaz de aprender, realizar
una tarea o de asumir una responsabilidad. Ediasdas contribuyen a la marginacion

de las PCD, y perjudican su inclusion social y tabo

Discriminacion indirecta: hace referencia a practicas o reglas aparentejustas
0 neutrales, pero que, en realidad, excluyen anakypersonas o favorecen de manera
especial a otras. Por ejemplo, la inadecuacionedtrno o las técnicas de ciertos
procesos de reclutamiento, como entrevistas ormlexamenes escritos, pueden
perjudicar a personas con determinadas discapa&sdan estos casos, especificamente

con discapacidad auditiva y motriz.
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2.2.7 Inclusién social

La inclusion social tiene como principal objetiva ihclusién de personas que se
encuentran en situaciones precarias o una situacdndémica extremadamente baja,
para integrarla en la sociedad y asi mismo megorastilo de vida en todos los &mbitos
posibles enfoque en personas de precaria situacidnomica, para integrarla en la

sociedad y asi mejorar la calidad de vida de gs&tesonas estas sufriendo.

Segun Blanco indica “Integrar a la vida comunitaigodos los miembros de la
sociedad, independientemente de su origen, comdscidal o actividad. En definitiva,
acercarlo a una vida mas digna, donde pueda tesesdrvicios basicos para un

desarrollo personal y familiar adecuado y sostehi@lanco R. , 2006).

2.2.8 Inclusion Laboral

La inclusién laboral es el poder proporcionarlebjo a las personas con discapacidad,
dejando de lado la discriminacién o prejuicios,on ®llo ayudar a que mejore la
situacion econdmica y productiva de estas persauasel Unico fin de ayudar a la
igualdad de oportunidades y que a pesar de pdgeereadiscapacidad pueda conseguir

un trabajo.

2.2.9 Inclusion socio-laboral

La inclusién socio-laboral puede presentar ciramsas muy diversas entre la
inclusion y exclusion de las personas: en la ingtuse incrementan la mejor calidad
de vida de una persona y el sentimiento de re@zatanto personalmente y
profesionalmente, la exclusion abarca la precatiegleonomica, sentimientos de

fracaso y marginacion social. (Pereda, De Pradagiss, 2003)
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Al hablar de inclusién social-laboral hablamos despnas que tienen la mayoria de
edad que estés actas para ejercer cualquier actilabioral, que le permita obtener una
independencia propia y reconocimiento de las passguae lo rodean. La relacion de
estas personas es compleja al momento de inclaos®-laboral ya sea por los
prejuicios de los demas, la falta de comunicaciénalquier otra circunstancia que no

facilite la insercién de los mismos.

2.2.10 Inclusién socio-laboral de las personas cdiscapacidad
La inclusién socio-laboral de las personas conagiiacidad segun (Pereda, De Prada,

& Actis, 2003) sefiala que:

Si se prescinde del componente familiar, presemtedas las etapas de la vida, la
inclusion social de las personas en edad laboratiszapacidades se logra a través
de su participacién en tres sistemas interreladiostalas pensiones, el trabajo
doméstico y el trabajo remunerado; hay que teneuenta que estos tres sistemas
no son excluyentes entre si, sino que una misnsampampuede participar de varios

de ellos.

En otras palabras, la inclusion socio-laboral deplersonas con discapacidad es de
vital importancia para ellos ya que permite obtemeursos econdmicos propios y
obtienen la satisfaccion de considerarse entesiptivds para el pais y a la vez tener

una mayor relacion social con el projimo.

En la inclusion socio-laboral existen maneras paduir a las personas con
discapacidad como lo son: tareas domésticas, talbamunerativos y las pensiones

con el unico objetivo de que las personas con pétdad se integren en la sociedad.
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Preferencia Laboral

La dificultad en cuanto a la insercion laboral de personas con discapacidades
unicamente ha contribuido para que se incrememtedgualdad social y la pobreza al
inefable incumplimiento de los empleadores, y l@ gadica la ley “igualdad de

condiciones”.

Es evidente que si hay este problema en el ctedtelr predominante es la exclusion
y discriminacion hacia este grupo, no se puedeanaleligualdad de oportunidades, ya
gue a razon de las demas personas son un gruse gueuentra en desventaja, y que
se privan de todos los derechos a los cuales defuexdler, por lo que se debe tomar
en cuenta que su condicidon no los hace menazriendes, al contrario el Estado debe

ejecutar las medidas necesarias en las cualesrgdacaon lo que se establece en la

ley.
El Problema

El principal problema que debe afrontar este segprnla sociedad es la inclusiéon
laboral, esto se dificulta a medida que son pessqua no pueden ver y escuchar, factor
determinante al momento de una apropiada comuditagy que se ha vuelto en un
impedimento cuando se trata de hacer respetarreahaeal trabajo , el cual no se ha
podido consolidar tal y como se establece en lasttanion y demas leyes que los
amparan, sin embargo los empleadores estan efidga@bn de contratar personal con
discapacidad pero esto no se ha visto reflejada situacion actual del pais , pues son

parte de los altos indices de desempleo.
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2.2.11 El ambito laboral y las personas con discapidad.

En el mercado laboral existe una cultura emprdgas@ concienciada, en cuanto a la
insercion laboral de las personas con discapacdadamsiderandolos incapacitados
para poder desenvolverse en un puesto de trabggmdbles aislados a la hora de

desarrollarse laboralmente.

Al momento de contratar personal en una empreséam@sque la eleccion sera hacia
aguellas personas que cuentan con todas sus cagesig no tienen impedimento para
realizar determinadas actividades, lo que se diféaeal momento de contratar personal
con discapacidad, cambia el paradigma cuando &e dela contratacion de estas
personas. Es oportuno mencionar de aquellas Iggearitistas de derechos” para este
sector vulnerable, y por ende de todas las opaladleis laborales que se le otorga a

este grupo de la sociedad.

Todas las personas tienen el derecho a la igualeagportunidades, no se trata de
realizar un favor, sino mas bien es que todas émsopas con sus capacidades y
aptitudes tengan la posibilidad de realizar actigies, como puede ser un trabajo, y

desarrollarse independientemente en su entorntuaébi

El déficit actual de insercion laboral no se debefplta de leyes porque es claro
gue, si las hay, la formulacién de politicas nongige tiene en cuenta las necesidades
de las personas con discapacidad, o bien no sechagglir las politicas y normas

existentes. Lo que da como resultado desemple@|yson de este grupo de personas.
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2.2.12 La incorporacion laboral de las personas cafiscapacidad
Hoy en dia una empresa, se la considera como dargdeustentable en el tiempo,
llegandolo a conseguir, con el talento humano a@lggiiera, que este a su vez aporte

significativamente para su crecimiento y que fazoaeel acceso a la diversidad laboral.

Un aspecto fundamental que se puede destacaralesast integracion de personal
con discapacidad en el trabajo, las compafias oresap que asumen la
responsabilidad social e institucional a la horza®ratar a este grupo vulnerable les
permitira abrir espacios de inclusion comprendiegui® su equipo humano de trabajo

es capaz de lograr un progreso en las mismas ¢onescque cualquier otra persona.

Es importante saber que la igualdad de las pessmradiscapacidad en el ambito
laboral, no solo es una necesidad y un derechwithdil, esto permite fortificar a la
sociedad en su conjunto, este proceso en el gesaehcolaborar todos quienes somos
parte de la sociedad y aportar para que la inclus&a una realidad en todos los

ambitos, laboral como social, siendo parte actiragxclusion de nadie.

2.2.13 Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi
La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, taréhi conocida como ULEAM es
una universidad publica, de caracter Laico, cuge geincipal se encuentra en Manta,

Ecuador. Debe su nombre en honor al ilustre maa&hbaty Alfaro.

En noviembre de 1967 un grupo de manabitas ini@eogecto para la creacion de
un centro de educacion superior en la ciudad dealarealiza las gestiones para que
el 9 de marzo de 1968 se cree en la ciudad unasérede la Universidad Laica

Vicente Rocafuerte de Guayaquil. En julio de 19’ heambra decano de la extension
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al Dr. Medardo Mora Sol6rzano quien en febrero@1Ipropone al consejo académico

de la extensién impulsar un proyecto para la céeage una universidad manabita.

En aquella época el Dr. Medardo Mora desempeiiabaida sus funciones como
diputado del entonces Congreso Nacional del Ecugdmrtravés de su gestion se
lograron conseguir los primeros recursos econonpoosnedio de una partida de un
millén de sucres del Presupuesto del Estado pacartgpra de las primeras cinco
hectareas de terreno el 1 de diciembre de 1984, qanstruir la ciudadela donde

funcionaria la futura Universidad

El mismo Dr. Medardo Mora presenta en el parlamehfmroyecto de ley el 11 de
agosto de 1983 y lleva adelante de forma las gestipara conseguir un informe
favorable por parte de la Comision de lo Labor&logial del Congreso Nacional del
Ecuador, requisito fundamental para que finalmeseteoficialice la creacion de la
Universidad mediante Ley No. 10 publicada en eli®egOficial No. 313 del 13 de
noviembre de 1985. En 2015 Miguel Camino SolorZaecelegido rector durante un
proceso de intervencion por denuncias de irreglddas en la gestion. En junio de
2017 el Consejo de Acreditacion y Aseguramientdad€alidad de la Educacion
Superior certific6 que la ULEAM paso con éxito lpgiebas que le permitieron

ascender de la categoria D a la C.
Campus y Extensiones

El campus o matriz principal se encuentra en Mabtenta ademas con sendos
campus universitarios para sus 4 extensiones deati@ provincia de Manabi: Chone,

Bahia, El Carmen y Pedernales.
La matriz universitaria cuenta con algunos lugdeesiterés:

* Paraninfo Universitario
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» Sala de Conciertos "Horacio Hidrovo Pefiaherrera"
» Estadio Universitario

* Unidad Educativa "Juan Montalvo"

» Escuela "Dr. José Peralta"

» Diversas canchas multiples

2.2.14 Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi persnas con discapacidad

La creacion de la Unidad de Inclusién va de la namoel enfoque del nuevo modelo
educativo de la ULEAM, que entre sus bases filgadfcontempla la epistemologia de
la diversidad. La ULEAM cuenta con un total de Z.p&rsonas que laboran dentro de
la institucion de las cuales se encuentran laboramd total de 60 personas con

discapacidad contento con la matriz y sus exteasion

Régimen laboral

Régimen Total
Autoridades — Educacién Superior 27
Contrato Cédigo de trabajo 363
Educacion primaria y secundaria 97
Educacion superior (Universidad) 1.203
Servicio civil publico (LOSEP) 547
Total Acumulado (5) 2.237

Tabla 3:Régimen Laboral
Fuente:Departamento de Talento Humano (ULEAM)

2.3 Fundamentacion legal
Para la fundamentacion de este trabajo dentro dedovlegal que habla de las personas

con discapacidad.
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En la (Constitucion de la Republica del Ecuadod,130Gnenciona lo siguiente:

Titulo 1l
Seccion sexta
Personas con discapacidad
Articulo 47.- El Estado garantizara politicas de prevenciolaslieliscapacidades v,
de manera conjunta con la sociedad y la familimcymara la equiparacion de
oportunidades para las personas con discapacidadnyegracion social. Se reconoce

a las personas con discapacidad, los derechos a:

1. La atencion especializada en las entidades pubflipasadas que presten servicios
de salud para sus necesidades especificas, queirdndh provision de
medicamentos de forma gratuita, en particular pguellas personas que requieran
tratamiento de por vida.

2. La rehabilitacion integral y la asistencia permaeenque incluiran las
correspondientes ayudas técnicas.

3. Rebajas en los servicios publicos y en serviciovagos de transporte y
espectaculos.

4. Exenciones en el régimen tributario.

5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportuleda que fomente sus
capacidades y potencialidades, a través de palifjoa permitan su incorporacion
en entidades publicas y privadas.

6. Una vivienda adecuada, con facilidades de accasmngiciones necesarias para
atender su discapacidad y para procurar el mayatogde autonomia en su vida
cotidiana. Las personas con discapacidad que ndapuser atendidas por sus
familiares durante el dia, o que no tengan dondilirede forma permanente,

dispondran de centros de acogida para su albergue.
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7. Una educaciéon que desarrolle sus potencialidatiebyidades para su integracion
y participacién en igualdad de condiciones. Serdemaa su educacion dentro de
la educacion regular. Los planteles regulares pararan trato diferenciado y los
de atencion especial la educacion especializada.ektablecimientos educativos
cumpliran normas de accesibilidad para personadisoapacidad e implementaran
un sistema de becas que responda a las condi@oarémicas de este grupo.

8. La educacion especializada para las personas soapdicidad intelectual y el
fomento de sus capacidades mediante la creaciéenti®s educativos y programas
de ensefanza especificos.

9. La atenciodn psicoldgica gratuita para las persenasdiscapacidad y sus familias,
en particular en caso de discapacidad intelectual.

10.El acceso de manera adecuada a todos los biermvigigs. Se eliminaran las
barreras arquitectdnicas.

11.El acceso a mecanismos, medios y formas altersadiz@omunicacion, entre ellos

el lenguaje de sefias para personas sordas, shooa)i el sistema braille.

Articulo 48.- El Estado adoptara a favor de las personas coapiisidad medidas

que aseguren:

1. Lainclusion social, mediante planes y programést@ss y privados coordinados,
gue fomenten su participacion politica, socialfural, educativa y econdmica.

2. Laobtencion de créditos y rebajas o exoneracitiiegarias que les permita iniciar
y mantener actividades productivas, y la obtend®becas de estudio en todos los
niveles de educacion.

3. El desarrollo de programas y politicas dirigidafomentar su esparcimiento y
descanso.

4. La participacion politica, que asegurara su reptesedn, de acuerdo con la ley.
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5. El establecimiento de programas especializados lpastencion integral de las
personas con discapacidad severa y profunda, cbn dé alcanzar el maximo
desarrollo de su personalidad, el fomento de sonamtia y la disminucién de la
dependencia.

6. El incentivo y apoyo para proyectos productivosweof de los familiares de las
personas con discapacidad severa.

7. La garantia del pleno ejercicio de los derechdaglpersonas con discapacidad. La
ley sancionara el abandono de estas personasagtlus que incurran en cualquier
forma de abuso, trato inhumano o degradante yidigacion por razon de la

discapacidad.

Titulo VII
Régimen del buen vivir
Capitulo primero
Inclusién y equidad
Articulo 340.-El sistema nacional de inclusién y equidad socsakkconjunto

articulado y coordinado de sistemas, institucioqesiticas, normas, programas y
servicios que aseguran el ejercicio, garantia gileidad de los derechos reconocidos
en la Constitucion y el cumplimiento de los objeswdel régimen de desarrollo. El
sistema se articulard al Plan Nacional de Desarrgil al sistema nacional
descentralizado de planificacion participativa; g@iara por los principios de
universalidad, igualdad, equidad, progresividaderoulturalidad, solidaridad y no
discriminacion; y funcionard bajo los criterios dalidad, eficiencia, eficacia,
transparencia, responsabilidad y participaciérsifiema se compone de los ambitos

de la educacién, salud, seguridad social, gest@riesgos, cultura fisica y deporte,
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hébitat y vivienda, cultura, comunicacion e infooida, disfrute del tiempo libre,

ciencia y tecnologia, poblacién, seguridad humatmansporte.

Articulo 341.- El Estado generara las condiciones para la prioteattegral de sus
habitantes a lo largo de sus vidas, que asegusetiel@chos y principios reconocidos
en la Constitucion, en particular la igualdad edileersidad y la no discriminacion, y
priorizara su accion hacia aquellos grupos queieeau consideracion especial por la
persistencia de desigualdades, exclusion, discaicion o violencia, o en virtud de su
condicion etaria, de salud o de discapacidad. bgepcion integral funcionara a través
de sistemas especializados, de acuerdo con la tsy.sistemas especializados se
guiaran por sus principios especificos y los ddksna nacional de inclusion y equidad
social. El sistema nacional descentralizado deepeiin integral de la nifiez y la
adolescencia sera el encargado de asegurar atigjate los derechos de nifias, nifios
y adolescentes. Seran parte del sistema las iisties publicas, privadas y

comunitarias.

La Ley Organica de Discapacidades (Asamblea NaciRapublica del Ecuador,

2012) indica lo siguiente:

Ley organica de discapacidad
Titulo i
Principios y disposiciones fundamentales
Capitulo segundo
De los principios rectores y de aplicacién
Articulo 4.- Principios fundamentales. - La presente normativa se sujeta y

fundamenta en los siguientes principios:
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1. No discriminacién: ninguna persona con discajztio su familia puede ser

discriminada; ni sus derechos podran ser anuladeducidos a causa de su condicion

de discapacidad.

La accion afirmativa sera toda aquella medida ra@es proporcional y de
aplicacion obligatoria cuando se manifieste la c@ad de desigualdad de la persona
con discapacidad en el espacio en que goce y ggaszderechos; tendra enfoque de

género, generacional e intercultural,

2. In dubio pro hominem: en caso de duda sobrdécahee de las disposiciones

legales, éstas se aplicaran en el sentido masafaleoy progresivo a la proteccion de

las personas con discapacidad;

3. lgualdad de oportunidades: todas las persomaslisoapacidad son iguales ante

la ley, tienen derecho a igual proteccién legabgaeficiarse de la ley en igual medida
sin discriminacion alguna. No podra reducirse canggjel derecho de las personas con

discapacidad y cualquier accion contraria quecasilponga sera sancionable;

4. Responsabilidad social colectiva: toda persaiee despetar los derechos de las

personas con discapacidad y sus familias, asi cdmoconocer de actos de
discriminacion o violacion de derechos de persaoasdiscapacidad esta legitimada
para exigir el cese inmediato de la situacion wwla, la reparacion integral del

derecho vulnerado o anulado, y la sancion resesggun el caso;

5. Celeridad y eficacia: en los actos del servimiblico y privado se atendera

prioritariamente a las personas con discapacidalddgspacho de sus requerimientos

se procesaran con celeridad y eficacia;
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6. Interculturalidad: se reconoce las cienciasndkgias, saberes ancestrales,

medicinas y practicas de las comunidades, compoablos y nacionalidades para el

ejercicio de los derechos de las personas conpidisiiad de ser el caso;

7. Participacién e inclusién: se procurara la ipgdcion protagonica de las

personas con discapacidad en la toma de decisiptasficacion y gestion en los
asuntos de interés publico, para lo cual el Estigterminara planes y programas
estatales y privados coordinados y las medidassagas para su participacion e

inclusion plena y efectiva en la sociedad;

8. Accesibilidad: se garantiza el acceso de lasopeis con discapacidad al entorno

fisico, al transporte, la informacion y las comagiones, incluidos los sistemas y las
tecnologias de informaciéon y las comunicacionea,otros servicios e instalaciones
abiertos al publico o de uso publico, tanto en gamwdanas como rurales; asi como, la
eliminacién de obstaculos que dificulten el gocejarcicio de los derechos de las
personas con discapacidad, y se facilitara lasicomes necesarias para procurar el

mayor grado de autonomia en sus vidas cotidianas;

La presente normativa también se sujeta a los denrigpios consagrados en la
Constitucion de la Republica, la Convencion sobgeDerechos de las Personas con

Discapacidad y demas tratados e instrumentos attemmales de derechos humanos.

Titulo Il
De las personas con discapacidad, sus derechos,agdfas y beneficios
Capitulo segundo
De los derechos de las personas con discapacidad
Seccion quinta

Del trabajo y capacitacion
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Articulo 45.- Derecho al trabajo.-Las personas con discapacidad, con deficiencia
0 condicion discapacitante tienen derecho a accaden trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadaa®practicas relativas al empleo,
incluyendo los procedimientos para la aplicaci@tecion, contratacion, capacitacion
e indemnizacion de personal y demas condicioneblesidas en los sectores publico

y privado.

Articulo 46.- Politicas laborales.- EI Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades en coordinacion con la autoridasbnakcencargada de las relaciones
laborales formulara las politicas sobre formaciarapel trabajo, empleo, insercioén y
reinsercion laboral, readaptacion profesional yiemdacion ocupacional para personas
con discapacidad, y en lo pertinente a los servid® orientacion laboral, promocién
de oportunidades de empleo, facilidades para ngaesio, colocacion y conservacion

de empleo para personas con discapacidad, aplicaiteldos de equidad de género.

Articulo 47.- Inclusion laboral.- La o el empleador publico o privado que cuente
con un numero minimo de veinticinco (25) trabajadogsta obligado a contratar, un
minimo de cuatro por ciento (4%) de personas catapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relaoid sus conocimientos,
condiciones fisicas y aptitudes individuales, prando los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidades. El poreedijinclusion laboral debera ser
distribuido equitativamente en las provincias ddspcuando se trate de empleadores

nacionales; y a los cantones, cuando se trate gkeadores provinciales.

En los casos de la ndmina del personal de las &iéxemadas, Policia Nacional,
Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales debsgciblico, empresas de seguridad

y vigilancia privada; se tomara en cuenta Unicamdat nOmina del personal
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administrativo para el calculo del porcentaje aduision laboral detallado en el inciso
anterior, excluyendo el desempefio de funcionesatipas en razon del riesgo que

implica para integridad fisica de las personasdiscapacidad.

El trabajo que se asigne a una persona con digdapgadebera ser acorde a sus
capacidades, potencialidades y talentos, garaxlizsin integridad en el desempefio de
sus labores; proporcionando los implementos tésnigotecnolégicos para su
realizacion; y, adecuando o readecuando su amineitea de trabajo en la forma que

posibilite el cumplimiento de sus responsabilidddbsrales.

En caso de que la o el empleador brinde el serdigivansporte a sus trabajadores,
las unidades de transporte deberan contar corcéesa@s adecuados correspondientes

o seran validos otros beneficios sociales de aowarceglamento de la presente Ley.

Para efectos del calculo del porcentaje de inatusidoral se excluiran todos
aquellos contratos que la Ley de la materia nobkstea de naturaleza estable o

permanente.

Articulo 49.- Deduccién por inclusion laboral.-Las o los empleadores podran
deducir el ciento cincuenta por ciento (150%) adial para el calculo de la base
imponible del impuesto a la renta respecto dedamineraciones y beneficios sociales
sobre los que se aporten al Instituto Ecuatorian8efuridad Social de cada empleado
contratado con discapacidad, sustitutos, de las yrabajadores que tengan cényuge,
pareja en union de hecho o hijo con discapacidgugeyse encuentren bajo su cuidado,
siempre que no hayan sido contratados para cumgirla exigencia del personal

minimo con discapacidad, fijado en el 4%, de canfdad con esta Ley.

Se podran constituir centros especiales de emgilelicps o privados con sujecion

a la Ley integrados por al menos un ochenta pataié80%) de trabajadores con
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discapacidad, los mismos que deberan garantizatiaiones adecuadas de trabajo.
Para el efecto, las autoridades nacionales comtpsten regulacién tributaria y los
gobiernos auténomos descentralizados crearan imesntributarios orientados a

impulsar la creacion de estos centros.

Articulo 50.- Mecanismos de seleccion de empleolLas instituciones publicas y
privadas estan obligadas a adecuar sus requisib@sgnismos de seleccion de empleo,
para facilitar la participacion de las personas a@isnapacidad, procurando la equidad

de género y diversidad de discapacidad.

Los servicios de capacitacion profesional y maglades de capacitacion deberan
incorporar personas con discapacidad a sus prograegulares de formacion y

capacitacion.

La autoridad nacional encargada de las relaci@i@sdles garantizara y fomentara

la insercion laboral de las personas con discapdcid

Articulo 51.- Estabilidad laboral. - Las personas con discapacidad, deficiencia o

condicion discapacitante gozaran de estabilidadogsipen el trabajo.

En el caso de despido injustificado de una persomadiscapacidad o de quien
tuviere a su cargo la manutencion de la persona discapacidad, debera ser
indemnizada con un valor equivalente a diecioch8) (ineses de la mejor

remuneracion, adicionalmente de la indemnizacigalleorrespondiente.

Las personas que adquieran una discapacidad edsslaloral, por caso fortuito o
por enfermedad sobreviniente, tienen derecho aebabilitacién, readaptacion,

capacitacion, reubicacion o reinsercion, de conidachcon la Ley.
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Ademas, para la supresion de puestos no se coasiddos que ocupen las personas
con discapacidad o quienes tengan a su cuidadsppmsabilidad un hijo, conyuge,
pareja en unidn de hecho o progenitor con discdpdcdebidamente certificado por la

autoridad sanitaria nacional.

Articulo 53.- Seguimiento y control de la inclusionlaboral. - La autoridad
nacional encargada de las relaciones laboralegagalseguimientos periédicos de
verificacion de la plena inclusion laboral de lasrgpnas con discapacidad,
supervisando el cumplimiento del porcentaje dey.&s condiciones laborales en las

que se desempeiian.

En el caso de los sustitutos del porcentaje desiah laboral, la autoridad nacional
encargada de la inclusion econdmica y social waréi periédicamente el correcto

cuidado y manutencion economica de las personadisoapacidad a su cargo.

Las autoridades nacionales encargadas de lasoméaciaborales y de la inclusion
econOmica y social remitirdn periédicamente elltado del seguimiento y control de

la inclusién laboral de las personas con discapdcil

Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades, @efque el mismo evalle el

cumplimiento de las politicas publicas en matexizotal.

Articulo 54.- Capacitacion. - Las instituciones s ejecutaran programas
gratuitos de manera progresiva y permanente decitagian dirigidos a las y los
servidores publicos a fin de prepararlos y oridogaen la correcta atencion y trato a
sus compaferos, colaboradores y usuarios con disdapl. Dichos programas

contendran diversidad de tematicas de acuerda\ati®eque preste cada institucion.



48

2.4 Marcos Conceptuales

» Justicia organizacional

Para Uribe Pradola justicia organizacional se refiere a la perceptique los
empleados tienen sobre lo que es justo y lo gugLeo en el trato que reciben dentro

de las organizaciones a las que pertenéc@uribe Prado, 2015)

La justicia organizacional es la que existe detdra organizacién, se puede aplicar
tanto en los directivos como en las personas dquggda dentro de la misma, emplear

justicia sobre lo que es justo y beneficioso pasgolartes involucradas.

» Barreras fisicas
Segun NadidSon las circunstancias que se presentan no erp&sonas, si no el
medio ambiente y que impide una comunicacion: Ruidlaminacion, Distancia, Falla

o Deficiencia de los medios que se utilizan paaasmitir un mensaje”(Lopez, 2015)

Las barreras fisicas se pueden dar a través dgausana o por el medio ambiente,
perjudicando e impidiendo los medios de comunicapéra transmitir un mensaje. En
las personas con discapacidad una barrera fisitdasolimitaciones que le da su

cuerpo, puede ser su movilidad o barreras que@eestran en su camino.

* Cohesion Social

“La cohesidon social resiste una definicion univo&uele evocar un anhelo de
comunidad ante un escenario de globalizacion y dfamaciones profundas, que
muchos asocian con una mayor fragmentacion sodalpgérdida de lazos estables”

(CEPAL, 2007)

Es la relacion igualitaria y justa que existe esdaiedad para un mismo interés y
necesidad la cual tendra un alto grado de cohesiéral en cambio si existe una

desigualdad habra enfrentamiento entre ellos yohesion.
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* Inclusion social

La inclusion social es gbroceso por el cual se alcanza la igualdad, y camgroceso
para cerrar las brechas en cuanto a la productidda las capacidades (educacion) y
el empleo, la segmentacion laboral, y la informatidque resultan ser las principales
causas de la inequidddCEPAL segun lo cit6 (Organizacion de los Estados

Americanos , 2016)

La inclusion social permite que exista una igualdadportunidad entre el entorno
gue se encuentra tanto en el entorno social ydableruna persona, es un proceso que

ayuda a mejorar las relaciones sociales.

* Negociacion colectiva

La negociacion colectivecomprende todas las negociaciones que tienen |udre
un empleador, un grupo de empleadores o0 una orgard@a o varias organizaciones
de empleadores, por una parte, y una organizaciOmanas organizaciones de

trabajadores, por otra”(Organizacion Internacional del Trabajo, 2016)

Es la realizacion de una negociacién entre dospagonas, la organizacion o un
conjunto de organizaciones que se juntan para regpobtener un resultado. Como
puede ser la negociacién entre un empleador ywpogie empleados para establecer

condiciones de empleo el cual tendra como resultadmnvenio colectivo.

* Barreras

Se entiende por barrera &€ piensa en barrera creadas artificialmente posel
humano, la naturaleza también cuenta con estrustugae actian como tales en
diferentes espacios y situaciohefCorrales Huenul, Soto Hernandez, & Villafafie

Hormazabal, septiembre-diciembre, 2016)
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Son barreras que existen o aparecen de forma hatwadificial en un espacio
generando una division. Estas barreras impidenuguieterminado grupo de personas

no tenga acceso para llegar, acceder o moverse ldel@ a otro, edificio o lugar.

» Desempefio Laboral

“Es un proceso para determinar qué tan exitosa ida sina organizacién en el logro

de sus actividades y objetivos laborales. En gdraenivel organizacional la medicion

del desempefio laboral brinda una evaluacion acetebcumplimento de las metas

estratégicas a nivel individual(Robbins & Coulter, 2013)

Es la actividad que realiza el empleado dentr@adgripresa, su desenvolvimiento y
creatividad al momento de desarrollar su trabagsiyobservar su desempefo en el
mismo. También determina el desempefio de una @ay@dn en relacion a sus metas

y objetivos de la empresa.

* Motivacion
“Afirman que el impulso para actuar puede ser proago por un estimulo externo que
proviene del ambiente o por un estimulo internouall genera los procesos mentales

de la persona (Ruiz, Gago, Garcia, & Lopez, 2013)

La motivacion es el incentivo que recibe una peasehcual provoca la realizacion
o la omision de una accion. Se trata de una aetivabicoldgica que orienta, mantiene

y determina la conducta de una persona.

* Psicologia Organizacional
“La psicologia organizacional se preocupa por lesias de liderazgo, satisfaccion
laboral, motivacion del empleado, comunicacién, ajande conflicto, cambio

organizacional y procesos de grupo dentro de urgmoizacior. (Aamodt, 2010)
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La psicologia organizacional es la encargada diézang realizar un estudio del
comportamiento del personal de una organizacidénelerentorno laboral y las

organizaciones.

» Estigmatizacion

“la marca fisica que se dejaba con fuego o con @aenjlos individuos considerados
extrafios o inferiores. En la actualidad las mardesicas han desaparecido, pero el
estigma permanece, basado en uno o mas factores) edad, clase, color, grupo
étnico, creencias religiosas, sexo y sexualida@allejas Fonseca & Pifia Mendoza,

2005)

La estigmatizacion es la realizacion de actividattesle se marcaba a las personas
gue consideraban inferiores, como dice Callejos$ig n la actualidad sigue existiendo
a través de factores como lo son la edad etnieog atuchos factores que perjudican a

una gran cantidad de personas.

* Relaciones diadicas

“La teoria diaddica o también llamado liderazgo irndlualizado es un enfoque del
liderazgo que intenta explicar por qué los lidevasian su comportamiento teniendo
mas influencia y efectos con distintos seguiddessablece las diferentes conductas

gue mantiene el lider con cada integrante del egjuipHerrera Sotelo, 2005)

Es la relacion que existe entre un lider y sus eatfas al momento de realizar
alguna actividad de trabajo, en esta relaciondesds tienen diferente comportamiento

con sus trabajadores, unas mas fraternales ydasremmalismos.

* Mesosistema
“Es donde la interaccion del ser humano amplia shité e integra otros tipos de

entornos con los cuales se relaciona activamenge;egte modo, se evidencia la
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relacion que existe entre dos 0 mas de estos esgamencionados anteriormente y

entre los agentes que los compdnéRoja Martinez & Arias Abril, 2013)

Mesosistema es cuando se referimos a las inteoe&sc que puede tener una
persona hacia un grupo de personas en mas de armein el que se encuentra el
individuo como lo es la familia, colegio, trabayida social y otros lugares donde se

relacionen.

» Discapacidad Fisica

Discapacidad fisica es ladéficiencias corporales y/o viscerales que ocagiona
discapacidad significativa o imposibilidad para daar, manipular objetos con las
manos, subir o bajar gradas, mantener el equilipemtre otras (Ministerio de

Relaciones Laborales; CONADIS., 2013)

Estas discapacidades se pueden producir al ngoemoedio de un accidente el cual
causa una discapacidad fisica e impide la movilgkad caminar, manipular objetos o

realizar alguna actividad que implique la movilidiEsu cuerpo.

* Insercion Laboral

La insercidn laboral es un” procesdegral en el que intervienen distintos factores
para su realizacion, desde las caracteristicas quesentan las personas y las
oportunidades que ofrece el mercado laboral origitkdse un encuentro efectivo entre

la empleabilidad y la ocupabiliddd(Pelayo Pérez, 2012)

Es la participacion e integracion de la organizagioquienes la conforman. La
insercion laboral consiste en ofrecer una plazdral@ajo a personas que estan en
situacion de exclusion laboral y social, con eketilsp de incorporarse en el mercado

laboral.
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* Neoplacia

“La neoplasia o tumores son proliferaciones anormale los ‘tejidos’ que se inician
de manera aparentemente espontanea, de crecimpeagyesivo, sin capacidad de
llegar a un limite definido, carente de finalidadggulado por leyes propias mas o

menos independientes del organism@istituto Nacional del Cancer, 2010)

La neoplasia es una especie de tumor que se puadiecpr espontaneamente es un
tejido anormal que crece por proliferacion celutas rapido de lo normal y sigue

creciendo aun después de que cesa el estimulmigigegl crecimiento.

* Desarrollo personal

“Es un proceso mediante el cual las personas inteosallegar a acrecentar todas
nuestras potencialidades o fortalezas y alcanzaesimos objetivos, deseos,
inquietudes, anhelos, etc., movidos por un intel@ssuperacion, asi como por la

necesidad de dar un sentido a la vidéCollado & Vindel, 2014)

El desarrollo personal esn proceso de transformacion que tiene una persona
mediante el cual adopta nuevas ideas o formas rapeento, actitudes y creencias
entre otras cosas que le permiten generar nuevapartamientos, que dan como

resultado un mejoramiento de su calidad de vida.

e Discriminacién laboral
De acuerdo con la OITdiscriminacién en el empleo es tratar a las perasnde
manera diferente debido a caracteristicas que mé@neelacionadas con sus meritos o

con los requisitos del puesto de trabajgnforme Mundial de la OIT, 2007)

Es la realizacion de actividades donde se excluyertos tipos de personas, ya sea
por una discapacidad, religion, etnia, culturaaedél entorno laboral el cual perjudica

el mejoramiento o la actividad que realice estagrea dentro de la organizacion.
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» Discapacidad intelectual

La discapacidad intelectuasé caracteriza por limitaciones significativas tamn el
funcionamiento cognitivo como en conducta adapat y como se ha manifestado
en habilidades adaptativas conceptuales, socialpsagticas. Esta discapacidad se

origina antes de los 18 affbgLuckasson & Cols, 2015)

Implica una serie de limitaciones en las habilidadee la persona aprende para
funcionar en su diario vivir, a estas personaslEsta mas que a los demas aprender,

comprender y comunicarse.

» Calidad de vida
“Evaluacion multidimensional, de acuerdo a critesiantrapersonales y socio-
normativos, del sistema personal y ambiental dendividud'. (Urzda M & Caqueo-

Urizar, 2012)

Calidad de vida se refiere al conjunto de condiesoque contribuyen al bienestar
de los individuos y a la realizacion de sus potditdades en la vida social, al

mejoramiento en su buen vivir.

* Productividad

“Es considerada como un indicador de eficienciaggelaciona la cantidad de
recursos que se utilizan con la cantidad de prodircque se obtiene. También se la
puede definir como la relacion entre los resultagosl tiempo que se emplea para

conseguirlos”.(Unger, Flores, & Ibarra, 2014)

La productividad es la capacidad de producir, siey provechoso al momento de
realizar alguna actividad o conseguir algo en emgio determinado para la obtenciéon

de un producto de excelente calidad en un menopbe
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* Percepciones
“La percepcion es el mecanismo individual que r=ati los seres humanos que
consiste en recibir, interpretar y comprender lafiales que provienen desde el

exterior, codificandolas a partir de la actividadrssitiva”. (Wilches Guzman, 2013)

Percepcion es la accién y efecto de percibir loadpsea comunicar un individuo a
través de los sentidos como lo son la vista, ol&tto, auditivo y gusto, el cual ayuda

a el conocimiento o la comprension de una idea

» Paradigmas

“Paradigma es una disciplina cientifica durante umipdo especifico, investigacion

basada firmemente en una o mas realizaciones fieagtipasadas, realizaciones que
alguna comunidad cientifica particular reconoce,rahte cierto tiempo, como

fundamento para su practica postefiomlhomas S. Kuhn, Como se cita en (Marin

Gallego, 2007)

Es utilizado cominmente como sindbnimo de ejem@adexir se toma conceptos
con tiempo pasado para realizar comparaciones,iéansie puede decir que es hacer
referencia en caso de algo que se toma como maoeleloual ayuda como

fundamentacién para su tarea.

* Terminologia

“La terminologia es el campo de estudio interdifiog@rio que se nutre de un conjunto
especifico de conocimientos conceptualizado ersaisciplinas; se emplea también
con referencia a recolectar, describir y presentémminos de manera sistematica

(Language Learning Blogs, 2017)
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La palabra terminologia se usa como la recopilaaéscripcion y presentacion de
términos de una manera sistematica como el voaabdiel campo de una especialidad

en particular.

» Capacidades

La capacidad es una serie de herramientas nateraldas que cuentan todos los seres
humanos, para realizar cualquier tipo de activida@ le permita su capacidad
intelectual como fisica.Se define como un proceso a través del cual tamosdres
humanos reunimos las condiciones para aprender l{vau distintos campos del
conocimiento, aun si estas condiciones hayan s wtilizadas. (Urquijo Angaritaa,

2014)

e Jurisprudencial

La jurisprudencia hace referencia al entorno lggalnos rodea, leyes que favorecen a
la ciudadania para un mejor vivicd jurisprudencia es la interpretacion de la leg, d
observancia obligatoria, que emana de las ejecatogue pronuncia la Suprema Corte
de Justicia de la Nacion y por los Tribunales Ca@egs de Circuitd (Torres Zarate,

2009).

» Persona con Discapacidad

“Se considera persona con discapacidad a toda aamjugie, como consecuencia de
una o0 mas deficiencias fisicas, mentales, intetdesu 0 sensoriales,
independientemente de la causa que lo hubiere @tado, ve restringida
permanentemente su capacidad biologica, psicologiegociativa para desempefiar
una o mas actividades cotidianas del dia a diléfinisterio de Relaciones Laborales;

CONADIS., 2013).
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Una persona con discapacidad es aquella condi@{mlé cual ciertas personas
presentan alguna deficiencia fisica, mental, iotald o sensorial que a largo plazo

afectan la forma de interactuar y participar pleeat® en la sociedad.

» Satisfaccion Laboral
“La satisfaccién en el trabajo, se puede definirnd@nera muy genérica, como la

actitud general de la persona hacia su trabajélannoun, 2011)

La satisfaccion laboral es el grado de conformided empleado respecto a su
entorno y condiciones de trabajo, ya que estatdimente relacionada con la buena
marcha de la empresa, la calidad del trabajo yrnogles de rentabilidad y

productividad.

* Modelo social

El modelo social se encarga de dividir dar a congee persona tiene alguna dificultad
o discapacidad en las diferentes escalas sociglagsricciones algunas, segun el
criterio de Maldonado Victoria son dice que el modsocial ‘En el ambito de la
discapacidad propone que las barreras, actitudaegatieas y la exclusién por parte de
la sociedad (voluntaria o involuntariamente), sas lfactores ultimos que definen
quien tiene una discapacidad y quien no en cadaedad concreta (Victoria

Maldonado, 2013)

* Bienestar emocional
“El bienestar emocional depende de las necesidagleadh momento, de la realidad
de cada contexto, de la experiencia vital de cadaziduo. Por este motivo, el concepto

se define a partir de la propia persohéMensalus, 2017)
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Es el &mbito de la discapacidad propone que lagraar actitudes negativas y la
exclusion por parte de la sociedad tanto directadadectamente, son los factores

ultimos gue definen quien tiene una discapacidguign no en cada sociedad concreta.

* Accesibilidad universal
La accesibilidad universal es lad@dicion mediante la que un entorno es plenamente
accesible a todos los individuos, sin importarsps sufren de alguna discapacidad”

(Herndndez-Galan, de la Fuente Robles, & CampocBla2014).

Es accesibilidad que tienen todas las personas #abikenes, productos y servicios
gue deben poder ser utilizados por todas las passde forma autbnoma, segura y
eficiente, garantizando que la persona no debarum@ir sus actividades por

problemas de accesibilidad.
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3. DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO

3.1 Metodologia

3.1.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es descriptiva, debidaia germitié describir los fenomenos
establecidos en el tema planteado a fin de recorsoisepartes esenciales y descubrir
los problemas que existen en la inclusion pargésonas con discapacidad que se

encuentran laborando.

El enfoque que se empleara en la presente invegtigas cuantitativo. A fin de
establecer una propuesta de acuerdo a la realelks dPersonas con Discapacidad, la
actual investigacion es por su naturaleza cuangtaya que esta refleja los datos
estadisticos sobre el volumen de casos en losscgalehan visto vulnerables las

personas con discapacidad en la institucion.

La investigacion a realizar es no experimentalgya en la presente investigacion

no se realizara ninguna actividad que conlleve xgatacion.

Esta investigacion se basa mas en una investigdeibibliografica la cual se refiere
a que busca la informacién que sirve dentro delatadel derecho laboral y
constitucional, donde se obtendra la deteccion Jiaoifn y profundizacion del tema

sobre la inclusion de las personas con discapacidad

De Campo puesto que es donde ocurre el problerhagael donde se producen los
hechos o fenbmenos que se necesita conocer phzaraaa descripcion real y andlisis
exacto sobre este tema a investigarse, con el€dimuwe, al aplicar las técnicas y

herramientas adecuados y Utiles, se logre recolecitaformacion requerida.
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Y Documental, ya que se expresan ideas y critemipsreales y profundos del tema,
donde es necesario poner mucha atencion y crjtaigico para determinar la exacta

forma y enriquecer la investigacion.

La herramienta a utilizar en esta investigacidla encuesta, ya que facilita un mejor

entendimiento y mayor comprension en relacion gégisonas con discapacidad.

3.2 Poblacion de Estudio
La poblacion a la que esta dirigida esta investigaes al personal docente de la

Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi ubicado k& ciudad de Manta.

3.2.1 Tamafio de muestra
La muestra a considerar es de 100% de la poblacidnliscapacidad de docentes que
labora en la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Mahi de la ciudad de Manta el cual

consta de 17 personas.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
De acuerdo a lo que (Arias, 2012) defineas$ técnicas son particulares y especificas
de una disciplina, por lo que sirven de complemanhtaétodo cientifico, el cual posee

una aplicabilidad general(p.53).

Para la recoleccion de datos se utilizé la téctecks encuestas como instrumentos
para una mejor comprension del tema, el cual seae@con hojas pre elaboradas de
preguntas concernientes al tema, con el fin denebtenformacion suficiente y

necesaria.

Encuesta

La encuesta permite el conocimiento de las motvess, actitudes, opiniones de los

individuos con relacion a su objeto de investigacio
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La técnica de investigacion se considera pertingonte permite recopilar todo lo
referente a la inclusion de las personas con diwidg@d de la Universidad Laica “Eloy

Alfaro” de Manabi, a través del cuestionario ydetado.

Se aplicara la encuesta a las personas con disdapagie laboran en la institucion,
cabe mencionar que las encuestas para los educsedsrealizadas cara a cara es

decir el encuestador pregunta y el encuestadomdspo

3.4 Plan para la recoleccién de informacion

Preguntas Bésicas Respuesta

1P o Recolectar informacion del tema y alcanzar los
.- ¢Por qué” o _
objetivos previstos

2.- ¢ De qué persona? De las personas con discagacid
3.- ¢, Sobre qué aspecto? La inclusion

4.- ;Cuantas veces? Una

5.- ¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuesta

6.- ¢Con que? Cuestionarios de preguntas

i En la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de
7.- ¢En qué lugar? )
Manabi

Tabla 4:Plan para la Recoleccion de informacion
Elaborado Por:.Jennifer Romero
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3.5 Anadlisis de resultados

3.5.1 Tabulacién de resultados de la Encuesta

Pregunta No. 1

Al momento de comunicarte con sus comparferos exigteeomunicacion fluida

Tabla 5 Comunicacién Fluida

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 5 29%
4 Casi siempre 4 24%
3 Ni a favor, ni en contra 5 29%
2 Casi nunca 3 18%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Comunicacioén Fluida

18%

29% —

W Siempre M Casisiempre W Ni a favor, ni en contra Casi nunca B Nunca

Gréfico 1: Comunicacion Fluida
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El grafico 1 nos muestra que el 29% de los encdestastan de acuerdo en que al
momento de comunicarse si existe una comunicatidaf el 29% no esta ni a favor
ni en contra, el 24% nos dice que casi siempreeniza comunicacion fluida y el 18%

restante casi nunca, lo que indica que las persomagliscapacidad en su mayoria

tienen una comunicacion fluida.
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Pregunta No. 2

A través de la comunicacion puede transmitir o potsr o que desea comunicar.

Tabla 6:Transmitir o proyectar

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 7 41%
4 Casi siempre 6 35%
3 Ni a favor, ni en contra 4 24%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Transmitir o proyectar

M Siempre M Casisiempre  ® Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Gréfico 2: Transmitir o proyectar
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad

Analisis
El grafico 2 nos muestra que el 41% de los encdestastan de acuerdo en que al
momento de comunicarse pueden transmitir o prolykxctpe desea comunicar, el 35%
de las PcD casi siempre pueden transmitir sus ydeb24% nos dice que por lo general
al momento de comunicarse hay momentos que tramiteomentos que no se saben

a dar a entender, lo que indica que la mayoriad®&D si pueden comunicar lo que

desean comunicar.
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Pregunta No. 3

Esta motivado al momento de realizar el trabajosspule asigna.

Tabla 7:Motivacion laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 4 24%
4 Casi siempre 5 29%
3 Ni a favor, ni en contra 7 41%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 1 6%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Motivacion laboral

HSiempre M Casisiempre B Nia favor, ni en contra Casinunca  HENunca

Gréfico 3: Motivacion laboral
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Andlisis
El 24% de los encuestados nos dicen que al mondentealizar alguna actividad que
se le asigna lo hacen de buena manera, el 29%ieagire estan motivado, el 41% de
las PcD en momentos estan motivados y en otros mtosao, y el 6% nos dicen que
no estan motivadas al momento de cumplir con ®atdo que indica que las personas

con discapacidad en su mayoria hay momentos gaetiaglades asignadas la realizan

con gusto y otras veces no.
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Pregunta No. 4

La empresa o institucion cumple con todas las asipines que tenia al momento de

ingresar a trabajar.

Tabla 8:Aspiraciones personales

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 4 23%
4 Casi siempre 0 0%
3 Ni a favor, ni en contra 6 35%
2 Casi nunca 3 18%
1 Nunca 4 24%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Aspiraciones personales

18%

. 4 35%

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Gréfico 4: Aspiraciones personales
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El 23% de los encuestados nos dijeron que al maméatingresar a trabajar a la
institucion esta si cumplié con todo los requerims que tenia previsto, el 35% de las
PcD nos informé que al momento de ingresar a ltuegn, esta en un 50 si cumplia
con sus expectativa pero el otro 50 no, el 24%dmxEs que la institucidon no cumplio,

y el 18% en ciertas partes si cumplio con lo queetan al momento de ingresar a

trabajar.
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Pregunta No. 5

Se automotiva para cumplir con todas las metagigoe su area de trabajo.

Tabla 9:Automotivacion

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 5 29%
4 Casi siempre 1 6%
3 Ni a favor, ni en contra 4 24%
2 Casi nunca 7 41%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Automotivacion

41%

2%

H Siempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca M Nunca

Gréfico 5: Automotivacion
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El grafico 5 nos muestra que el 29% de las persenasestadas se automotivan para
poder cumplir con sus actividades correspondiesteaea de trabajo, el 24% no esta
ni a favor ni en contra de automotivarse, el 41%dioe que casi nunca se automotiva,
lo que indica que las personas con discapacidaduemayoria casi nunca se

automotivan al momento de ejercer una actividaseaérea de trabajo.
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Pregunta No. 6

Recibe apoyo o ayuda motivacional de los que cardarla empresa o institucion.

Tabla 10:Ayuda Motivacional

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 2 12%
4 Casi siempre 1 6%
3 Ni a favor, ni en contra 3 18%
2 Casi nunca 5 29%
1 Nunca 6 35%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Ayuda motivacional

W

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  E Nunca

Gréfico 6: Ayuda Motivacional
Fuente Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El 29% de las personas con discapacidad casi nuemben apoyo o ayuda
motivacional de los que conforman la empresa oituregdn, el otro con mayor

porcentaje del 35% nos dice que no reciben poe pdet las autoridades ninguna

motivacion.
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Pregunta No. 7

Existe respeto con sus comparieros.

Tabla 11:Respeto con sus compafieras

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 5 29%
4 Casi siempre 4 24%
3 Ni a favor, ni en contra 8 47%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero
Respeto con sus comparieros.
HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  E Nunca

Gréfico 7. Respeto con sus compafieras
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Andlisis
El grafico 7 nos muestra que en el 29% de los extades si se da el respeto entre
comparnieros, el 24% nos dice que casi siempre erigpeto, y el 41% restante no esta
ni a favor ni en contra, lo que indica que las peas con discapacidad en la mayoria

el respeto se basa a partir de las circunstanciassg dan entre los compaferos de

trabajo.
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Pregunta No. 8

Compartes con el prgjimo cuando existe algin eventa empresa o institucion.

Tabla 12:Compartir con el préjimo

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 3 18%
4 Casi siempre 1 6%
3 Ni a favor, ni en contra 6 35%
2 Casi nunca 7 41%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Compartir con el préjimo

41%

B Siempre M Casi siempre Ni a favor, ni en contra Casinunca M Nunca

Graéfico 8: Compartir con el préjimo
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El grafico 8 nos muestra que el 18% de los encdestsiempre participan cuando se
realiza alguna actividad, el 35% de las PcD depeniti participan o no en cualquier

actividad que se realiza, y el 41% casi nunca,ula adica que las personas con

discapacidad en su mayoria no estan muy involusrawl$éas actividades que se realiza
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Pregunta No. 9

Se ofreces voluntariamente al momento de realizarabajo.

Tabla 13:Voluntariedad

Escala Frecuencia Porcentaje

5 Siempre 5 29%

4 Casi siempre 3 18%

3 Ni a favor, ni en contra 4 24%

2 Casi nunca 5 29%

1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Se ofreces voluntariamente

HSiempre M Casisiempre W Nia favor, ni en contra Casinunca  ® Nunca

Gréfico 9: Voluntariedad
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
El grafico 9 nos muestra que el 29% siempre see@freoluntariamente a compartir

con sus comparieros, el 18% casi siempre, el 24%zen cuando, el 29% casi nunca

se ofrece voluntariamente para realizar un trabajo.
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Pregunta No. 10

Sus comparfieros son amables con Usted.

Tabla 14:Amabilidad

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 5 30%
4 Casi siempre 5 29%
3 Ni a favor, ni en contra 7 41%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Sus comparnieros son amables con Usted.

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ® Nunca

Grafico 10: Amabilidad
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad

Analisis
A partir de las personas con discapacidad encues®id30% tiene una relacion de
amabilidad con sus compafieros por parte de el86,csi siempre son amables, y el

41% de las personas indican que tienen una rela@despeto que en algunos casos

llega hacer amable, pero en otras no es el caso.



Pregunta No. 11

Al momento de interactuar con los demas es alegressmatico.

Tabla 15:Carismatico

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 5 29%
4 Casi siempre 4 24%
3 Ni a favor, ni en contra 7 41%
2 Casi nunca 1 6%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por Jennifer Romero

Carismatico.

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Gréfico 11:Carismético
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis

Con respecto a la pregunta 11 el 41% de las pessmradiscapacidad dependiendo

tienden a ser carismatico, alegre con los dem&§%lsiempre se muestra alegre con

el préjimo, el 24% casi siempre, y el 6% casi nuseanuestra alegre al momento de

interactuar y demostrar su alegria y carisma.



Pregunta No. 12

Existe cordialidad entre usted y sus comparierasabtiajo.

Tabla 16:Cordialidad entre usted y sus compafieros

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 6 35%
4 Casi siempre 4 24%
3 Ni a favor, ni en contra 7 41%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Cordialidad entre usted y sus comparieros

B Siempre M Casisiempre W Nia favor, ni en contra Casinunca  ® Nunca

Grafico 12:Cordialidad entre usted y sus compafieros
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis

En relacion a la pregunta 12 el 35% de los encdesttiene una relacion cordial entre

él y sus companferos, el 24% casi siempre y 41%livesque la cordialidad con sus

compafieros es incierta. 1o que indica que laspasscon discapacidad en su mayoria

no tienen una relacion muy cordial entre ellosy mpafieros.
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Pregunta No. 13

Existe Rechazo por las personas que lo rodean.

Tabla 17:Rechazo por las personas

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 0 0%
4 Casi siempre 1 6%
3 Ni a favor, ni en contra 6 35%
2 Casi nunca 5 30%
1 Nunca 5 29%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Existe Rechazo por las personas que lo rodean

35%

.“\ ,‘:‘ 4

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Graéfico 13:Rechazo por las personas
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Andlisis
El grafico # 13 el cual nos indica si existe algéchazo por las personas que lo rodean.

Por el cual el 35% nos respondi6 que es algo dyaitentre las dos partes, el 30% casi

nunca sufre alguin rechazo y el 29% no sufre rechaetas personas que nos rodean.
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Pregunta No. 14
Lo excluyen al momento de realizar alguna actividad

Tabla 18:Exclusion

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 0 0%
4 Casi siempre 2 12%
3 Ni a favor, ni en contra 5 29%
2 Casi nunca 6 35%
1 Nunca 4 24%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Lo excluyen al momento de realizar alguna actividad

29%

h

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Gréfico 14:Exclusion
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis
En relacién a la pregunta 14 el 35% de los encdesteasi nunca se lo excluye, el 29%

en cierta forma si se lo excluye, el 24% nunca% s dice que casi siempre se lo

excluye de las actividades que realizan.
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Pregunta No. 15

Se le permite participar de igual manera que somsdeomparieros.

Tabla 19:Participacion

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 3 18%
4 Casi siempre 1 6%
3 Ni a favor, ni en contra 6 35%
2 Casi nunca 7 41%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100% |

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Participacion

41%

M Siempre M Casi siempre m Ni a favor, ni en contra Casi nunca H Nunca

Gréfico 15:Participacion
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad

Andlisis
En relacion a la pregunta 15 el 18% de los encdestse le permite participar, el 35%
de las PcD dependiendo participan o no en cualquteridad, y el 41% casi nunca, lo

cual indica que las personas con discapacidad sragaria no estan muy involucradas

en las actividades que se realiza.
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Pregunta No. 16

Se desenvuelve bien en su area de trabajo.

Tabla 20:Desenvolvimiento en el area de trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 3 18%
4 Casi siempre 6 35%
3 Ni a favor, ni en contra 8 47%
2 Casi nunca 0 0%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Desenvolvimiento en el area de trabajo

HSiempre M Casisiempre M Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Graéfico 16:Desenvolvimiento en el area de trabajo
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Andlisis
En relacion a la pregunta 16 el 47% de los encdestao saben definir como se

desenvuelven bien en su &rea de trabajo, el 35%siesspre y 18% nos dice que

siempre se a desenvuelto de una manera eficazé@eaude trabajo.
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Pregunta No. 17

Posee libertades al momento de realizar alguneaicend.

Tabla 21:Libertad al realizar alguna actividad

Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 3 18%
4 Casi siempre 3 18%
3 Ni a favor, ni en contra 6 35%
2 Casi nunca 5 29%
1 Nunca 0 0%
Total 17 100%

Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero

Libertades al realizar alguna actividad.

29%

o 18%

B Siempre M Casi siempre Ni a favor, ni en contra Casinunca M Nunca

Gréfico 17: Libertad al realizar alguna actividad
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad

Analisis
En relacion a la pregunta 17 si posee libertademaiento de realizar alguna actividad,
el 35% de los encuestados, contesto que hay adiesden lo que son libres de realizar

lo que ellos quieran, pero en otros casos debesesgilo que diga la autoridad, el 29%

casi nuca tiene libertades y el 18% siempre ostasipre tiene libertad.



Pregunta No. 18

Le faltan el respeto por su discapacidad.

Tabla 22 Falta de respeto
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Escala Frecuencia Porcentaje
5 Siempre 0 0%
4 Casi siempre 0 0%
3 Ni a favor, ni en contra 7 41%
2 Casi nunca 6 35%
1 Nunca 4 24%
Total 17 100%
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULE&Mdiscapacidad
Elaborada por:Jennifer Romero
Faltan el respeto
41%
\.U
HSiempre M Casisiempre B Nia favor, ni en contra Casinunca  ENunca

Grafico 18:Falta de respeto
Fuente:Encuesta aplicada al personal docente de la ULEAMdiscapacidad

Analisis

En relacion a la pregunta 18 el 41% de los encdestsufren de la falta de respeto por

su discapacidad, el 35% casi nunca y 24% nos dieeng le han faltado el respeto por

su discapacidad.
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4. DISENO DE LA PROPUESTA
4.1 Titulo
Estrategia para mejorar la inclusion a través dedtivacion en las personas con
discapacidad que laboran en la Universidad Lai¢ay'Blfaro” de Manabi de la

ciudad de Manta.

4.2 Datos informativos:

Institucion Ejecutora: Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi

Beneficiarios:

Beneficiarios directos:En la propuesta los beneficiarios directos sopéasonas
con discapacidad que se encuentran laborandoldm\arsidad Laica “Eloy Alfaro”

de Manabi,

Beneficiarios indirectos:La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi y

guienes conforman la institucion educativa.

Ubicacion:

Pais: Ecuador
Provincia: Manabi
Canton: Manta

Direccion: La Universidad Laica “Eloy Alfaro” de ManaBe encuentra localizada

por la ciudadela universitaria, calle 12, via Saated. (Ver Anexo #1)
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4.3 Problemas
Segun el resultado de la investigacion, se obtomigrroblemas que afectan a la

inclusién dentro de la institucion:

» Carencia de motivacion laboral por parte de lasraiades
* Poca automotivacion.

» Privacion de participacién en actividades socid#ro de la institucion.

A partir de estos problemas se pudo definir unaiegjia para mejorar y tener una

mayor relacion socio-laboral en la institucion.

4.4 Objetivo

4.4.1 Objetivo general

Disefiar una estrategia para mejorar el sistemactiesion a través de la motivacion en
las personas con discapacidad que laboran en lgetdidad Laica “Eloy Alfaro” de

Manabi de la ciudad de Manta

4.4.2 Objetivos especificos

* Analizar si la no inclusién de las personas cooapacidad, obedece a la falta de
motivacion en el ambito laboral en las personasdiscapacidad que laboran en la
Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi.

* Realizar diagnéstico que permita identificar lagtdi@zas y debilidades de las
personas con discapacidad que laboran en la icistitu

» Evaluar el nivel de motivacion en el que se encaegitpersonal con discapacidad

al ejercer su trabajo.
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4.5 Factibilidad
La factibilidad se ve reflejada en la aceptacibrapoyo de las personas con
discapacidad, asi como en el respaldo por par deiversidad Laica “Eloy Alfaro”

de Manabi.

La factibilidad que se garantiza, determina la gmoibn y mejoramiento en la
inclusion de estas personas con discapacidad, ynadnde quienes tienen algun tipo
de discapacidad, y el deseo de involucrarse eociedad y participar en la misma, a
parte que esto no solo es un anhelo sino un deparfagpoder tener una mejor forma

de vida.

Para poder llevar a cabo la implementacion o ejénute la siguiente propuesta se

dispone de los medios tecnoldgicos y las herrarmsemécesarias para su desarrollo.

4.6 Justificacion de la propuesta

La presente investigacion esta enfocada a mejaraelacion de las personas con
discapacidad, cumpliendo con la realizacion deusi6h social y laboral, razén por la
gue se plante diseflar una estrategia para mejaranclusion de personas con

discapacidad de la Universidad Laica “Eloy Alfad® Manabi de la ciudad de Manta.

Incluir a personas con discapacidad en las actiéslgue se realizan y animarlas a
gue tengan roles similares a los de sus compadertnabajo los cuales no poseen algun

tipo de discapacidad.

En la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi peede apreciar que existe
personas con discapacidad en la que se aprectantatiddiscapacidades como lo son:
la discapacidad fisica, visual, mental, psicolggéaditiva. Estas discapacidades no es

una restriccion para que ellos realicen su trabajo.
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La elaboracién de la presente propuesta benefigilgpersonas con discapacidad,
asi como también a quienes conforman la institygddn tal motivo, esta propuesta
sirve para mejorar y hacer respetar y valorar émechos que poseen como personas en

el ambito laboral y social.

Promover y proteger los derechos humanos de t@apdrsonas, incluidas las
personas con discapacidad, demas define ciert@ctasp como la accesibilidad, la
inclusion, la participacion y la no discriminacid@m la medida en que se aplican en el
contexto de las personas con discapacidad, paaatgar que puedan disfrutar de sus

derechos humanos.

La propuesta planteada mejorar el sistema desigciypues a través de este proceso
de inclusion se lograra que la Universidad LaicayEAlfaro” de Manabi, de la ciudad
de Manta, se incluya social y laboral a personasdiscapacidad, brindandoles las
facilidades y oportunidades que les permita goeaud derechos a través de una buena

relacion y una excelente motivacion para cumplir so trabajo.



4.7 Modelo operativo

84

FASES METAS

ACTIVIDADES RECURSOS

RESPONSABLES RESUITADOS

Aprobacion de las
actividades y charlas
motivacional

Socializacion

Elaboracion efectiva
Planificacién de las actividades de
motivacion laboral

Cumplir con el 90% o
Ejecucion el 100% de lo
planeado

Modificar las
actividades y elevar la
motivacion laboral

Evaluacioén

Mantener o seguir
mejorando las
relaciones entre los
empleados

Seguimiento

Reunidn con los directivos deh Humano
la ULEAM para presentar

propuesta Impresiones

Andlisis de los puntos a trataComputador

sobre las actividades R Humano
Presentacion de las Computador
actividades a los directivos y R Humano
los involucrados Material
correspondientes didactico

Evaluar el nivel de

conocimiento adquiridoa  Encuesta
través de las charlar y

actividades.

Segquir realizando actividades
recreativas y charlas para Humano
seguir manteniendo una

mayor motivacion

Planeamiento de los
temas a tratar sabre las
actividades y charlas

Jefe de recursos humanos
Autora

Jefe de recursos humanosModificacion de las
Autora actividades a realizar

Jefe de recursos humanos
Autora
Autoridades de la facultad

Concientizacion acerca
del tema a tratar

Jefe de recursos humanos
Autora
Autoridades de la facultad

Mayor indice de
motivacion laboral

Mayor inclusion de las
JPersonas con

discapacidad y sus

companeros

Autoridades de la faculta

Tabla 23:Modelo Operativo
Elaborado Por:Jennifer Romero



85

4.8 Estrategia de inclusidén para las personas corisdapacidad de la Universidad
Laica “Eloy Alfaro” de Manabi.

La inclusién dentro de la institucion tiene com@ ute las principales caracteristicas la
motivacion en los empleados, ya que son mas predsctrabajan mas motivados, rinden
mas en su tiempo laboral y eso conlleva a quest#ucion tenga mejores resultados, y un

mayor beneficio para esta y el propio trabajador.

La motivacion se puede dar mas alla de los suela®pagas extra y los incentivos, hay
otras formas de motivar al personal para que sease gusto en su puesto laboral. Es
necesario un clima de trabajo agradable, recorsaelogros. Es la forma de mantener al

personal motivado en su trabajo.

4.8.1 Estrategia

La Motivacion laboral en las personas con discalaali

Objetivos

» Capacitar en temas de relevancia.

* Mantener el interés de los involucrados.

* Integrar a todos quienes conforman la institucion.
» Fortificar los lazos y las relaciones interpersesal

* Implementar actividades recreativas

Actividad

e Capacitacién en grupo
» Talleres en grupo

« Actividades recreativas.
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Plan de actividades

Actividades Responsable Temporalidad

Charlas o capacitaciones  Area de talento humano El tltimo sabado de cada
motivacionales Directivos de facultades mes

Area de talento humano El dltimo sabado de cada
Talleres en grupo

Directivos de facultades mes
Actividades recreativas:
Futbol, voley, baile, Area de talento humano El Gltimo sabado de cada
juegos de mesa 'y Directivos de facultades mes

dramatizaciones.

Tabla 24:Plan de actividades
Elaborado Por Jennifer Romero

Las personas con discapacidad y todos quienes raoenfiola institucion el dltimo
sabado de cada mes participaran en actividadesata@s como lo son: el véley, futbol,
baile, maratén, juegos de mesa y dramatizaciondsestlos ultimos sdbados de cada mes
en el horario de 9:00 am hasta las 12:00 am. Ctas extividades las personas con
discapacidad y deméas comparieros saldran de laraénntegrardn como grupo de trabajo

y habra una mayor inclusién social y laboral fuedeentro de la institucion.

» Capacitaciones motivacionales

Son charlas que brindan una mayor comprension ptacén del tema, para una mayor
integracion de grupo. Estas capacitaciones espaiesta que tiene la institucion de contar
con un personal calificado e integrado como gruperyroductivo al momento de realizar
una tarea asignada tanto individual como en gruae.capacitaciones ayudan a elevar la

capacidad de los trabajadores por medio de subdaal@s, actitudes y conocimientos.

El objetivo de estas charlas es mejorar el climdwvaconal en el &rea de trabajo.
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La actividad a realizar es la reunion de quienedorman la facultad o la institucién
para las charlas o capacitaciones que se realizaragl area destinada por personas

capacitadas en el tema.

» Taller en grupo

Los talleres son de gran importancia porque maazimar, se interactla, se intercambian

opiniones con sus comparieros para llegar a la reejocion del caso.
El objetivo es la interaccion de las personas lagar a un fin en comun.

La actividad a realizar es la realizacion de taida cual debera resolverse en grupo
donde todos tendran que aportar y dan a conoaesseltado en forma conjunta en el

tiempo establecido.

+ Actividades recreativas

Fatbol: El objetivo de realizar esta actividad es la deradtuar con los equipos que

se han formado

En la actividad se formaran equipos de los jugadoree considere necesarios, los
cuales jugaran un tiempo de 30 minutos en un Eotb, asi sucesivamente con los demas
equipos para sacar al ganador, cada partido jugado eliminatorio hasta obtener un

equipo ganador.

Véley: El objetivo de realizar esta actividad es la detem ambiente motivacional.
En la actividad se formaran equipos de los jugadque considere necesarios, los cuales

jugaran un tiempo de 30 minutos en un solo tienagd,sucesivamente con los demas
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equipos para sacar al ganador, cada partido jugado eliminatorio hasta obtener un

equipo ganador.

Baile: El objetivo de realizar esta actividad es la deocen y aprende nuevos

movimientos en grupo

En la actividad se haran sesiones de bailes intéd o en parejas con musica movida,

por un tiempo de 30 minutos a cargo de un colalooradina persona capacitada.

Juego de mesas:El objetivo de realizar esta actividad es la pguréicion y

conocimiento para trabajar en pareja.

En la actividad se formaran equipos de jugadorescgusidere necesarios, los cuales
jugaran un tiempo, asi sucesivamente con los deméipos para sacar al ganador, cada

partido jugado sera eliminatorio hasta obtenerguip® ganador.

Dramatizacion: El objetivo de realizar esta actividad es la pguréicion y creatividad

al momento de realizar una dramatizacion en grupo.

En la actividad se formaradn equipos que consideresarios, los cuales crearan y
dramatizaran una escena donde todos los integrpatésipen de manera conjunta en el

tiempo asignado hasta culminar con la participad@étodos los grupos.



89

CONCLUSIONES

Como resultado de la investigacion realizada seo plgterminar que existen algunas

inconformidades que afectan a las personas coapdisiad que laboran en la Universidad

Laica “Eloy Alfaro” de Manabi, los cuales permitesponder los objetivos planteados en

el presente trabajo de investigacion:

R/
0‘0

*.
°

Por medio de la investigacion realizada se pudectit que algunas personas si
cuentan con una buena comunicacién con quienesottEan, en cambio, otras
consideran que no tienen una buena comunicaciérisokcesario para desarrollar
su trabajo lo cual no es favorable para tener ueadinclusion.

La falta de motivacion es una factor que perjuditaesarrollo y eficiencia al
momento de realizar alguna actividad, esta faltandéivacion perjudica a las
personas con discapacidad a tener mas confianza rglacionarse con sus
compafieros de trabajo, otros de los factores queiéa influye es la falta de
motivacion por parte de las autoridades de latirgéin que a pesar de tener un buen
trato no hay esa motivacién que ayude al trabajadtesempenfar su labor diarios
con mas optimismo y confianza para su trabajo.

Las actitudes que se presentan al momento deartase no son buenas, ya que en
gran parte existe respeto, pero no comparten lagdacles que se realizan al
sentirse excluidos de la misma por su discapacidad.

La forma de relacionarse con el projimo es de uaaara respetuosa pero no es que
exista una relacion amable en una parte de lasonessque laboran en la
Universidad, algunos casi no expresan sus sentiosiegsino que son respetuosos

solamente si el caso lo amerita.
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RECOMENDACIONES
Frente a las inconsistencias encontradas paralissian de las personas con discapacidad

en la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabireeomienda:

% La comunicacion es uno de los pilares mas fundaatemtpero establecer un
sistema de comunicacion no es tan sencillo, pertaedase para una mejor
integracidon y productividad en la institucion, uisama de mejorar es construir
equipos que permita crear lazos de confianza ypadiala comunicacion entre las
personas o la realizacién de reuniones o encuep&dddicos para reformar un
mejor dialogo.

% Se recomienda que para obtener un buen negociecesario tener un personal
motivado, aunque para muchos esto no sea priotit®ara tener un personal
motivado es necesario valorar a sus empleadost areambiente de trabajo

acogedor, fomentar el espiritu de equipo y no iticena que exista competencia.

X3

*

Mejorar la actitud de los empleados requiere dethoa asegurarse que los
trabajadores sientan que su trabajo es mas qué&abigo, realizar actividades que
no solo favorezca a cierto grupo de personas sittmi@s los que conforman la

institucion.

>

*.
*

% La calidez es el verdadero diferenciador entrersggeonfiamos y somos leales, no
se trata de ser amable o sonreir sino mas biereqganycalidez a alguien que

comparte sus metas y valores, demostrar a sus éengsade equipo que realmente
sientan que estan de su lado por lo que es maalgeofjue las personas confien en

este grupo de personas.
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARQO” DE
MANABI
FACULTAD CIENCIAS ADMINISTRATIVA
CARRERA INGENIERIA COMERCIAL

Cuestionario para la elaboracion del Diagnostictadeclusion de las personas con

discapacidad en la Universidad Laica “Eloy Alfad® Manabi de la Ciudad de Mant

Mi nombre es: Jennifer Kassandra Romero, soy esitelide la carrera g

manejada confidencialmente y en forma global, nistex respuestas correctas

incorrectas, verdaderas o falsas, Unicamente iadigunimero que refleje su opinid

favorable.
Escala o o| 5 S
5 |8/ 55/5 |8
e S E| - 9| € c
o Ce =gl o Z
(7] 0| = = &
Valores 5 4 3 2 1

Cuestionario para ser aplicada a las personas iscapacidad que se encuent
trabajando

1 Al momento de comunicarte con sus compangros
existe una comunicacion fluida
2 | A través de la comunicacion puede transmitjr o
proyectar lo que desea comunicar
3 Esta motivado al momento de realizar el trabajo
gue se le asignha
4 | La empresa o institucion cumple con todas|las
aspiraciones que tenia al momento de ingresar a
trabajar
5 | Se automotiva para cumplir con todas las metas
gue tiene su area de trabajo.
6 Recibe apoyo o ayuda motivacional de los gue
conforman la empresa

donde 5 representa la respuesta mas favorablafarteacion formulada y 1 la menos

7 Existe respeto con sus compaferos

8 | Compartes con el préjimo cuando existe algun

evento en la empresa

administracibn de empresa: los datos que requisr@paga mi tesis de grado su

participacion es voluntaria y anonima. La inforidacque usted nos proporcione sera

fan
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9 Se ofreces voluntariamente al momento | de
realizar un trabajo

10 | Sus compafieros son amables con Usted

11 | Al momento de interactuar con los demas| es
alegre, carismatico.

12 | Existe cordialidad entre usted y sus comparigros
de trabajo

13 | Existe Rechazo por las personas que lo rodean

14 | Lo excluyen al momento de realizar alguna
actividad.

15 | Se le permite participar de igual manera que|sus
demas comparieros

16 | Se desenvuelve bien en su area de trabajo.

17 | Posee libertades al momento de realizar alguna
actividad.

18 | Le faltan el respeto por su discapacidad.
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ANEXO 3

M.mmsn.qunm.amzaa
F { JENNIFER

) de Investigacion, el cual, osté enfocado hacia las personas con
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