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RESUMEN

Esta Investigacion es sobre “La Politica de Inclusion Laboral de Personas con
Discapacidad en las Empresas de Guayaquil” tiene como objetivo Descubrir
como se aplica la Politica de Inclusién Laboral de personas con discapacidad
gue han ingresado a trabajar en una empresa de la ciudad de Guayaquil con
el fin de poder contribuir con elementos que propicien programas de desarrollo
en el area de Gestiébn Humana. El trabajo en mencién es una investigacion de
tipo cualitativa y con un nivel descriptivo se utiliz6 como muestra 7
empleados/as con discapacidad y personal que forma parte del proceso de
inclusion (Jefe del Dpto. de Gestion Humana, Trabajadora Social). La
recoleccion de informacion se la realiz6 por medio de entrevistas a

profundidad.

El tema central de la investigacion gira en torno a un cambio estructural que
el Estado Ecuatoriano ha generado a partir de la articulacién de la politica de
inclusion laboral. Los principales descubrimientos de esta investigacion,
muestran que el enfoque que el estado plantea en su modelo social,
establecido en el Plan Nacional del Buen Vivir, se estd implementado en la
empresa desde una mirada economicista, también se evidencié que el rol que
esta cumpliendo la empresa en la inclusidn de las personas con discapacidad/
diversidad Funcional se centran en el cumplimiento literal de las normas
dejando a un lado el enfoque que quiere trasmitir el Plan Nacional del Buen
Vivir, también se evidencia que el rol de las personas con discapacidad /
diversidad funcional no tiene la corresponsabilidad del propia , ni compromiso
para el desarrollo de su propia potencialidad. Y como punto final se presenta
las conclusiones y recomendaciones sobre el desarrollo que ha tenido el
estado, la empresa, y la personas con discapacidad en el proceso de

inclusion.

Palabras Claves: Politicas de Inclusion laboral, Discapacidad, Bienestar
labora , Empresa, Trabajo Social Laboral , Seleccion de Personal , Talento

Humano .
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(ABSTRACT)

This research is about "The Policy of Labor Inclusion of Persons with
Disabilities in the Companies of Guayaquil® aims to discover how the
Employment Inclusion Policy applies to people with disabilities who have
entered work in a company in the city of Guayaquil with in order to be able to
contribute with elements that favor programs of development in the Human
Management area. The work in question is a research of a qualitative type and
a descriptive level was used as sample 7 employees with disabilities and
personnel that is part of the process of inclusion (Head of the Department of
Human Management, Social Worker). Information was collected through in-
depth interviews.

The central theme of the research revolves around a structural change that the
Ecuadorian State has generated from the articulation of the politics of labor
inclusion. The main findings of this research show that the approach that the
state proposes in its social model, established in the National Plan of Good
Living, is implemented in the company from an economic perspective, it was
also shown that the role that is fulfilling the company in the inclusion of people
with disabilities / functional diversity focus on the literal compliance of
standards leaving aside the approach that wants to transmit the National Plan
for Good Living, it is also evident that the role of people with disabilities /
diversity functional does not have the co-responsibility of the own, nor
commitment for the development of its own potentiality. And the final point is
the conclusions and recommendations on the development of the state, the

company, and people with disabilities in the process of inclusion.

Keywords: Labor Inclusion Policies, Disability, Labor Wellbeing, Enterprise,

Social Work, Personnel Selection, Human Talent
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INTRODUCCION

La presente investigacion, tiene como tema La Politica de Inclusion Laboral
de Personas con Discapacidad en las Empresas de Guayaquil” en la cual tiene
como propésito indagar sobre cdmo se aplica la Politica de Inclusién Laboral
de personas con discapacidad que han ingresado a trabajar en una empresa
de la ciudad de Guayaquil con el fin de poder contribuir elementos que
propicien para el avance significativo de este cambio estructural que el Estado

esta propiciando.

El tema a desarrolla tiene como componente de estudio el Personal con
discapacidad, en la cual consiste develar las percepciones de este grupo
humano, sobre como se ha desarrollo el proceso de inclusién en el interior de
la empresa, esto a su vez analiza aspectos que se ha desarrollo en dicho
proceso. A su vez identificar las estrategias que la empresa ha utilizado para
poder generar la inclusién laboral a partir de lo planteado y llevado a cabo por
el Ministerio de Trabajo y la ley Organica de Discapacidades , y una serie de
cuerpo juridico , Estratégico, planes de desarrollo que involucran la Politica de
Inclusién. A partir de aquello, poder aportar con reflexiones que permita

mejorar en el déficit que se tenga a partir de lo develado en el caso de estudio.

Este trabajo finaliza con aportaciones que constituye de gran interés para
contribuir al desarrollo de Pais, debido a que los resultados obtenidos dan a
conocer como se aplica la politica de inclusion laboral de personas con
discapacidad y como esto ha contribuido al cambio social. A su vez evidencia
como las personas con discapacidad se han desarrollado con dicha inclusion,
en sus aspectos personal, social y econémico, generando un cambio en su
autorrealizacion y contribuyendo desde lo emocional a una sociedad mas

abierta y plural, que garantice la igualdad.



Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1 Antecedentes

La inclusién de personas con discapacidad en el ambito laboral se ha
desarrollado con el pasar del tiempo a nivel mundial, puesto que el derecho
de un trabajo en igualdad de condiciones y sin discriminacién alguna ha venido
avanzando en las ultimas décadas, a partir las promulgacion de los derechos
de este grupo humano con el fin de poder generar un cambio social, que
permita la participacion e inclusion a la sociedad de las personas con
discapacidad, esto ha generado que los paises desarrollen medidas que

promuevan la inclusion para este grupo humano.

Para esto, el desarrollo de las normas y Politicas han sido uno de los mayores
inicios de esta inclusién; a pesar de este avance, aun existen barreras que
impiden una participacion plena y activa de las personas con capacidades
diversas. Numerosos estudios realizados dan una apreciacion profunda de lo
que sucede dentro de este proceso de inclusibn con personas con

discapacidad y sus entornos.

Los avances que han tenido las normativas y politicas ha sido notorios desde
1993, cuando la Organizacién de la Naciones Unidas elabora un documento
acerca de las Normas Estandar sobre la Igualdad de Oportunidades de las
personas con minusvalia, donde se reconocia que las Barreras del entorno
constituyen obstaculos més graves a la participacion social de las personas
con discapacidad que las limitaciones funcionales. Este documento define
el nuevo marco politico en materia de discapacidad, en cual se plantea el
reconocimiento del derecho a la igualdad de oportunidades. (Bozzalla, y
otros, 2013)



El primer Encuentro lberoamericano para la inclusiéon laboral de las personas
con discapacidad, fue llevado a cabo en el afio 2012, y tuvo como objetivo la
firma de un acuerdo para declarar el 2013 como el afio de la inclusién laboral
de las personas con discapacidad en la que se plantea que, el cumplimiento
de los derechos humanos de las personas con discapacidad parte de una

asuncion tedrica que es necesario explicitar:

Los derechos humanos se basan en que existe una naturaleza humana
universal que puede ser conocida por medios racionales; que la
naturaleza humana es esencialmente diferente de y superior al resto
de larealidad; que el individuo tiene una dignidad absoluta e irreductible
gue debe ser defendida de la sociedad o del Estado; que la autonomia
del individuo requiere que la sociedad sea organizada de una forma no
jerarquica, como una suma de individuos libres. (Bozzalla, y otros,
2013)

Otros del aspecto que se desarrollan en la inclusiéon laboral de persona con
discapacidad es la de calidad de vida de este grupo humano, es por esos que

estudios e investigaciones dan explicacion a este tema.

Una investigacion realizada por la Universidad de la Republica de Uruguay,
con datos de la (ONU, 2006) “indica que los constructos Discapacidad y
Calidad de Vida en los ultimos afios han tenido un desarrollo emparentado por
los ambitos académicos, politicos y por las propias organizaciones sociales.
Desde los Derechos Humanos es clara la referencia hacia la equiparacion de
oportunidades de las Personas con Discapacidad que siguen siendo sujetos
de discriminacion (directa o0 encubierta) y por tanto, vulnerables”.
(Organizacion de las Naciones Unidas,ONU, s.f.) citado por (Narvaja, 2008,
pp. 1-37)

Debido a estos dos constructos, las organizaciones realizan investigaciones
explicadas desde dos componentes objetivos que son los indicadores sociales
de calidad de vida y los componentes subjetivos que son evaluaciones
realizadas a las personas con discapacidad sobre su percepcion de bienestar
(Organizaciéon Mundial de la Salud, 2001).

4



Por otra parte, un Estudio realizado en Espafia desde el Instituto de
Integracion en la Comunidad y en colaboracion con la Asociacion Espafiola
de Empleo con Apoyo. “muestran que el desarrollo del papel laboral en
entornos ordinarios mediante apoyos naturales es beneficioso para el
trabajador con discapacidad, relaciondndose con cotas mas altas de calidad
de vida (satisfaccion, deseo de independencia, autodeterminacion)” (Pallisera
Diaz, Maria; Ruis Bonjoch, Maria, 2007).

Serra en el 2004, plantea el hecho de que también se analice a partir de un
enfoque ecoldgico “donde se tenga en cuenta los distintos ambitos de la vida
de las personas con discapacidad y los recursos que existen en la comunidad
con el fin de mejorar su calidad de vida” (Serra, 2004) citado por (Pallisera
Diaz, Maria; Ruis Bonjoch, Maria, 2007).

Otros de los estudios realizado en el Ecuador, en la provincia de Santa Elena,
es un proyecto que promueve la integracién y la proteccion social de las
personas que poseen algun tipo de discapacidad, con el fin de que puedan
ser involucrados a la posibilidad de elegir cuando se tomen decisiones
relacionadas al bienestar, medios de vida, participacion civil y politica. En este
estudio se analizaron varios aspectos esenciales para la inclusion de

personas con discapacidad como:

e Adaptacion a una condicion de discapacidad y aprovechar al maximo la
capacidad funcional, asi mismo se podra disfrutar de la interaccion

mutua con la comunidad y con la sociedad.

e La participacion activa en la sociedad para lograr un empleo productivo
y rentable.

e Acceso a las diferentes actividades econdmicas y sociales y que estas
actividades le den sentido y propdsito a la vida incluyendo la

contribucion de la familia a la familia y a la comunidad . (Martin, 2010).

Otras de las investigaciones realizadas, analizan el desarrollo de la inclusion

con personas con discapacidad, estudiando la satisfaccién laboral, que

5



conlleva a la inclusion de este grupo humano al Mercado laboral, para la cual

también se realizan investigaciones que responda a este desarrollo.

Una de ellas, en el contexto espafiol, es la que se realiz6 en los afios 2006 y
2007 por la por la “Fundacion ONCE y la Fundacion Manpower, sobre la
situacion de las personas con discapacidad en el entorno laboral”. Uno de los

resultados importantes en este estudio,

Es la percepcién de este colectivo, la valoracion de su desempefio en
los puestos de trabajo, asi como sobre las motivaciones y las barreras
existentes para su contratacion. Aparece una percepcion diferenciada
sobre la discapacidad entre los empresarios encuestados, es decir, no
existe una percepcion de un colectivo Unico, sino que surgen diferentes
categorias en funcion de la tipologia de la discapacidad y el grado de

severidad . (Alcover de la Hera & Pérez Torres, 2011)

Dentro de este estudio se manifiesta en el interés de las empresas sobre las
personas con discapacidad y su preocupacion de, si estas, podran
desempenar las funciones de los puestos de trabajo que demandan. (Alcover
de la Hera & Pérez Torres, 2011)

De acuerdo al resultado dado por esta investigacion.

Se define que la persona con discapacidad aumenta la satisfaccion del
empleador y aumenta la perspectiva de que vuelva a emplear personas
con discapacidad en el futuro; ademas influye el compromiso social
expresado en la politica de responsabilidad social de la empresa.

(Alcover de la Hera & Pérez Torres, 2011)

Otras de la investigaciones realizada por Arnedo & Castillo,(2009), destaco
la existencia de ciertos aspectos del trabajo que causan satisfaccion en los
empleados, tales como el trabajo desafiante, las relaciones laborales y la
identificacion que tiene el empleado con el cargo que ocupa”. (Arnedo &
Castillo, 2008)



A su vez, otras investigaciones se suman a esta, como es la de la
Universidad del Pais Vasco dirigida por Dpto. de Personalidad, Evaluacion
y Tratamientos Psicoldgicos, quien realiza un “estudio descriptivo que
ofrecen datos sobre el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores/as con
discapacidad del sector de la limpieza en la empresa “Galant Garbitasuna,
S.L.U., del Grupo Gureak de Gipuzkoa”. (Dura & Salaberria, 2011)

En este estudio se describen las caracteristicas sociodemograficas y
el perfil laboral, asi como el nivel de satisfaccién general, y también
por sexo y categoria laboral. Los resultados muestran que la
satisfaccion general es medio-alta, que las mujeres estan mas
satisfechas con su trabajo y que niveles mas altos de categoria laboral

no suponen mayor nivel de satisfaccion. (Dura & Salaberria, 2011)

A esto se propone que las empresas le dan valor al desempefio de los
trabajadores y a los resultados de las relaciones que tiene con su equipo
(Alcover de la Hera & Pérez Torres, 2011) Segun la investigacién expuesta
sobre el tema de la inclusién laboral se puede considerar que el incremento
de la competencia a nivel global, y el acceso a la inclusion, son factores que
contribuyen intensamente, porque permiten que los trabajos sean mas
sencillos y que la salud y fuerza fisica no sea un factor que determine si una

persona puede o0 no pertenecer a la fuerza laboral.

Es de esta manera que la persona con discapacidad puede ver su entorno
laboral como un crecimiento y no como una barrera. Visto desde su calidad
de vida, este grupo humano ha incrementado y mejorado, tanto en su vida
personal como la valoracién propia, el sentir que existe y forma parte también
de una sociedad que lo necesita para ir en este proceso de evolucion, y por
su puesto en lo mas importante, que son los pilares fundamentales que es la
familia, estos son entornos en los que la personas con discapacidad ha

generado cambio desde la inclusién laboral.

En la realidad ecuatoriana es un paso positivo que se ha generado, pero sin
embargo, aun se encuentra débil el hecho de tener una inclusion plena en

area laboral con las personas con discapacidad, por ello es necesario analizar



otros puntos de importancia para encontrar esta inclusion plena que debe

existir con respecto a este grupo humano.

Definicion del Problema de investigacion y Problematizacion

La presente investigacion tiene como tema a tratar la politica de Inclusion
Laboral de personas con Discapacidad en las empresas de Guayaquil, la cual
se enmarca en el nuevo paradigma para entender la discapacidad, en donde
surge la indudable evidencia de que la discapacidad es una limitacion social
mas que un problema médico. En este sentido, es necesario considerar que
es uno de los problemas a tratar son las estrategias que utilizan las empresas
para el cumplimiento de la politica de inclusiéon laboral con personas
discapacitadas, como problema asociado al ejercicio de derechos de la

persona con discapacidad

Sin embargo uno de los detonantes de este problema va en conjunto
con la exclusion laboral en la historia de la humanidad” reflejan una larga
trayectoria de exclusion, desigualdades, discriminacion, privacion o
limitacion de sus derechos, como si se tratara de seres que no son
plenamente humanos, o de ciudadanos de segunda categoria. Estas graves
circunstancias han sido enfrentadas poco a poco por la humanidad en las
ultimas décadas conforme se ha ido asimilando que la discapacidad es una
condicion propia del ser humano, que se presenta a lo largo de la vida, ya

sea de forma eventual o permanente. (Andrade, 2008)

Es por esta razén que es importante comprender que dicha exclusion parte
de una idea de igualdad en la que tiene una connotacion sociopolitica, mas
alla de las interrogantes filosoficas y religiosas que se relaciona con la idea de
una sociedad justa. Es claramente en esta apreciacién que se interrelaciona
gue la exclusion laboral parte de una exclusién social establecida en la historia
humana. (Andrade, 2008)

Sin dudar, esto ha generado en la humanidad una tardanza para poder
generar un reconocimiento hacia la situacion de vulnerabilidad de los
derechos de personas con discapacidad, que para la sociedad, ha sido un
gran reto. Con el paso de los afios se genera esta duda frente al interés de la

8



situacion que se creaba en este grupo humano. Es a partir de estas dudas,
gue se realizan las manifestaciones hacia un compromiso de un cambio Social
en la que se hace evidente que la igualdad de la que se habla, no era valida

(o no era real) para las personas con discapacidad.

Uno de los “informes mundiales realizados por la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), con el apoyo del Grupo del Banco Mundial, en el afio 2011,
sobre la Discapacidad sefiala que a nivel mundial existen mas de mil
millones de personas con alguna discapacidad que representa el 15% de la
poblacién mundial en su totalidad” (Organizacién Mundial de la Salud, OMS,
2017).

Con la evolucion de la sociedad, los paises desarrollan estrategias para la
inclusion de las personas con discapacidad, una de ella es la inclusion de este
grupo humano al mercado laboral, en el cual a nivel de Latinoamérica, se
reconoce el derecho al trabajo en igualdad de condiciones dentro de un
ambiente laboral inclusivo y accesible.

GRAFICO#1

Cuadro Comparativo
Legislacion en la inclusion laboral con personas con Discapacidad

al 2015

Pais Situacion Cumplimiento

En su legislacion se | No se cumple la
encuentra establecido el 4% | disposicion

de participacion e inclusion
. de este rupo  humano
Argentina grup
(personas con discapacidad)

en actividades acordes.




Bolivia

En su marco legal se prevé la
obligatoriedad de  toda
entidad, sea publica o
privada, para la inclusion de
un  minimo del 4% de

personas con discapacidad.

No se cumple la
disposicion

Colombia

A pesar de no existir un
porcentaje obligatorio de
insercién laboral para
discapacitados, existe un
incentivo tributario para los

empleadores de estos.

Es débil el
cumplimiento para
uno de los
sectores , mientras
otro de los
sectores si hacen
uso de este

beneficio tributario

Costa Rica

Se ha establecido beneficios
tributarios como es el caso
del Impuesto a la Renta, en el
gue constara como deducible
los salarios, las
bonificaciones, las regalias,
los aguinaldos y otras
remuneraciones, etc. En el
sector publico, existe un
decreto que establece para
las entidades que forman
parte de la estructura estatal
el deber de reservar el 5% de

las plazas disponibles.

No se cumple la
disposicion.

Peru

El sector privado se preve
legalmente que por lo menos

el 3% de la nébmina de

No se cumple la
disposicion debido

a que el grupo
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trabajadores deben tener la | humano con
condicién establecida | discapacidad no
discapacidad. En cambio | existe suficiente
para el sector publico se | mano de obra
grava el 5% de enrolamiento | calificada.

de personal con

discapacidad.

La inclusién es del 4% de | Es débil el
trabajadores con | cumplimento.

Uruguay discapacidad tanto en el
sector publico como en el

privado.

Fuente: Alvarez Recalde, Cristian Andrés (2015)
Elaborado por: Jenniffer Franco
Fecha: 28/08/2017

En Ecuador la situacion es diferente, debido a que en los ordenamientos
juridicos se contempla la inclusién laboral de personas con discapacidad,
pese a que en el pais se han operado cambios e innovaciones profundas en
el ambito legal sobre la inclusion de personas con discapacidad |,
incorporandolas a actividades acordes a su grado o nivel de incapacidad
debido a que a partir del afio 2006, el Cdodigo del Trabajo del Ecuador

establece la insercién de personas con discapacidad en la que indica:

El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una
persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren
apropiadas en relacién con sus conocimientos, condicion fisica y
aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de
esta Ley, contado desde la fecha de su publicacién en el Registro
Oficial. (Ministerio del Trabajo, 2017)
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En el segundo afio, la contratacion sera del 1% del total de los trabajadores,
en el tercer afo el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en
donde la contratacion sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el
porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos afios” (Ministerio del Trabajo,
2017) .

Frente a las respuestas de los empleadores, el Ministerio de Relaciones
Laborales plasma un acuerdo ministerial, en el que se acuerda expedir el
Reglamento para el registro de trabajadores sustitutos de personas con
discapacidad de acuerdo a lo que sefala el Art.48 de la ley Organica de

Discapacidad.

Este Articulo manifiesta que los empleadores tiene la obligacién de contratar
un minimo de 4% de personas con discapacidad. A partir de 25 trabajadores

se debe cumplir con una totalidad del 50% para calificar como sustituto

La calidad de sustitutos debe ser acreditada por la autoridad nacional de
inclusion econdémica y social; no podra ser acredita mas de una persona
por persona con discapacidad. Se consideran sustitutos a los parientes
hasta cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, cényuge,
pareja en unidon de hecho, representante legal o las personas que tengan
bajo su responsabilidad y cuidado a una persona con discapacidad severa
y los padres o representantes legales de las nifias, nifios o adolescentes
con discapacidad. (Ministerio del Trabajo, 2017)

En Ecuador de acuerdo a las estadisticas del Consejo Nacional de
Discapacidades (CONADIS), se ha reportado que existen 422,041 personas
con discapacidad, que corresponde al 12,14% del total de la poblacion en el
Ecuador (Consejo Nacional de Discapacidades, 2012) citado en (Montafio
2012).

Dentro de esta cifra, 46.83 % presenta discapacidad fisica, 22.57% tiene
discapacidad intelectual, 11.85% corresponde a discapacidad visual y 12.86%

a discapacidad auditiva, 4.56% con discapacidad Psicosocial, y el 1.33% con
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discapacidad de lenguaje. (Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades , 2017)

Es evidente que afos atras han existido leyes y normas dictadas a favor de
las personas con discapacidad en Ecuador; sin embargo, éstas han carecido
del compromiso y control necesario para su cumplimiento. Sin embargo, en
Diciembre del 2007 se determiné que de las 19,667 compafiias registradas en
Guayas, so6lo 100 entidades han incluido a 13 personas con discapacidad

dentro de su nomina (Garaicoa, 2007, citado en Montafio, 2012).

Asimismo, en el afio 2010 el Registro Nacional de Inclusion Laboral de
personas con discapacidad, indicé que sélo el 34% de empresas privadas
acato en sus nominas laborales a personas con discapacidad en la provincia
de Pichincha (Andrade, 2008)

En el presente, la insercion de las personas con discapacidad ha evolucionado
siendo la inclusion social, cultural y laboral un suceso que se adopta con

mayor rigurosidad en el pais.

En la actualidad el proceso de inclusibn mantiene 87.030 personas con
discapacidad laborando activamente, entre las cuales existen diversos tipos
de discapacidad: 55.46% responde a discapacidad fisica; el 15.50%
corresponde a las discapacidades auditivas, el 8.94% a las discapacidades
intelectuales; 15.622% a las discapacidad visual; el 3.12% discapacidad
Psicosocial, el 1.36% discapacidad de lenguaje. (Consejo Nacional para la

Igualdad de Discapacidades , 2017)

A pesar de que esto es un avance, el problema contintia respecto a este tema.
Haciendo un andlisis desde el Reglamento para el registro de trabajadores
sustitutos de personas con discapacidad mencionado en los péarrafos
anteriores, es preciso mencionar que sin duda el pais quiere ir evolucionando
en la inclusién laboral, pero que es lo que pasa cuando se plasma este
reglamento, de cierta forma va a generar una mejoria en la vida de las persona
con discapacidad en el factor econémico , al ser unos de sus familiares

portador de ingresos, sin embargo, las personas con discapacidad no han
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cambiado su realidad personal. ¢Se han generado cambios en los demas

entornos?

Dentro de lo que compete a las personas con discapacidad, las principales

dificultades comunes con que se encuentra la inclusion laboral son:

e La falta de Habilidades Sociales y personales que a su vez son
demandas dentro del mercado laboral por los empresarios y las

empresarias y por los y las responsables de seleccion.

e Cierto Desarraigo Familiar, educativo y Social. La carencia de
relaciones familiares dificulta la insercion laboral, carencias afectivas
y de apoyo. En este sentido en la mayoria de los casos el abandono

de los estudios tiene que ver con las necesidades de la familia.

o La falta de autonomia de las personas y baja motivacién, angustia vital,
miedo al fracaso, en no creerse capaces de desempefiar un empleo, y

por otro lado, la necesidad econdmica de tenerlo.

e Autopercepcion negativa. Lo que le hace tener una reduccion de
aspiraciones y proyectos vitales y laborales, es decir ser potencia de
inseguridad. (Alvarez, 2015)

Es de gran importancia reconocer los cambios que se ha venido generando
con el pasar de los afios en la humanidad y en Ecuador, sin embargo esto
aun continua siendo un problema debido a que no se ha alcanzado la

inclusion plena como ya se habia mencionado.

Debido a que dentro de la inclusion laboral es importante ver desde otro punto,
no solamente que la personas con discapacidad tenga un trabajo sino que
también se pueda analizar como dicha inclusion le ha tocado pasar en el
proceso de adaptacion en su entorno laboral , en su desempefio laboral y en
las relaciones que se mantiene dentro la misma , a su vez también desde su
entorno familiar que sin dudar es uno de los principales entornos de inclusion;
estas interrogantes que en su mayoria no se han analizado ni operativizado,

genera la idea de que la inclusion es vista como una obligacién de cumplir un

14



porcentaje que establece la normativa, no como un proceso de

responsabilidad social para con las patria y las personas con discapacidad.

Hipotesis o preguntas de investigacion

1.3.1. Preguntas General de Investigacion

¢, Coémo se aplica la politica de inclusion laboral de personas con discapacidad

en una empresa de Servicios de la ciudad de Guayaquil?

1.3.2. Sub. Preguntas de investigacion

v ¢Qué estrategia utiliza la empresa para incluir personas con

discapacidad en cumplimiento de la politica de inclusion?

v' ¢ Qué percepciones tienen las personas con discapacidad sobre el
cumplimento de la politica de inclusién laboral?

v' ¢ Qué reflexiones surgen de la aplicacion de la politica de inclusion y
del rol de Trabajo Social en este proceso?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivos Generales

Descubrir como se aplica la Politica de Inclusion Laboral de personas con
discapacidad que han ingresado a trabajar en una empresa de la ciudad de
Guayaquil, con el fin de poder contribuir con elementos que propicien

programas de desarrollo en el area de Gestion Humana.

1.4.2. Objetivos Especificos

v Develar las percepciones de las personas con discapacidad, sobre el

proceso de inclusion en el interior de la empresa.
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v Identificar las estrategias que la empresa utiliza, para generar la

inclusion laboral de los/as trabajadores con discapacidad.

v Reflexionar sobre la aplicacién de la politica de Inclusion Laboral a

partir de lo develado en el caso de estudio.

1.5. Justificacién

La presente investigacion tiene como proposito indagar sobre la politica de
Inclusion Laboral de personas con Discapacidad en las empresas de

Guayaquil.

Teniendo en cuenta el desarrollo que durante los ultimos afios ha tenido el
abordaje del tema sobre la discapacidad, y las transformaciones que han
surgido sobre la promulgacién de derechos para personas con discapacidad,
se ha originado la necesidad de reafirmar el principio de no discriminaciéon
entre las personas, lo que constituye un tema de vital importancia alrededor

de la igualdad de oportunidades sin discriminacion alguna.

Este hecho hizo que se diera un nuevo enfoque para un problema que habia
tradicionalmente, asi mismo como plasmé una nueva concepcion a la

inclusion en la que los derechos era el margen superior a este cambio.

Es de gran importancia el estudio de este tema debido a que la transformacion
en materia de desarrollo que se ha venido experimentando, fue acompafnado
por un giro importante en los modelos de politica social donde el sector publico
y privado adquieren nuevas dimensiones que suponen la asuncion de nuevos
roles y responsabilidades. Es aqui donde el abordaje de la situacion de las
personas con discapacidad se plantea como una responsabilidad compartida

por una sociedad en su conjunto.

Sin embargo, es importante dar una apreciaciéon profunda a lo que en la
actualidad conlleva este tema. En primer punto, la discapacidad ha sido
definida desde una perspectiva ecolbgica, es decir, desde la interaccion

persona-ambiente.
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La OMS define la discapacidad de una persona como resultante de la
interaccion entre la discapacidad de una persona con las variables
ambientales que incluyen el ambiente fisico, las situaciones sociales y los

recursos, dentro de este modelo enmarca lo siguiente:

v' “La limitaciobn es una falta 0 anormalidad del cuerpo o de una funcion
fisiologica o psicoldgica
v' Una actividad es la naturaleza y la amplitud del funcionamiento a nivel

personal

v/ La participacion es la naturaleza y la amplitud de la implicaciéon de una
persona en las situaciones de la vida relacionadas con las limitaciones,
condiciones de salud y factores contextuales”. (Organizacion Mundial de
la Salud , 2016)

La Organizacion Internacional del Trabajo, sostiene que “el trabajo digno
brinda oportunidades de acceso productivo, adecuadamente remunerado,
con la seguridad correspondiente, la proteccion social a la familia, las
condiciones para el desarrollo personal, la libertad de expresion, la
organizacién y la participacion en decisiones en el marco del trabajo; es una
fuente de dignidad para la persona” (Organizacion Internacional del Trabajo
, 2009).

En segundo punto, “para el Servicio Nacional de la Discapacidad "el trabajo
constituye uno de los principales elementos de cohesion y seguridad personal
familiar y social...no disponer de un trabajo digno, las personas ademas de
perder su fuente de ingreso, aparecen con una serie de consecuencias

negativas para su vida" (Vidal Espinoza & Cornejo Valderrama, 2016).

Es de esta manera que la inclusién laboral de personas con discapacidad se
vuelve de gran importancia para el estudio en distintos ambitos, debido a que

es un tema al cual se ha generado transformaciones como ya se la menciona.

Desde lo social, la inclusion laboral asegura en algun nivel el cumplimiento de
los derechos, no solo del aspecto econdmico, sino también del derecho a

incluir a través del descubrimiento de habilidades y capacidades de estos
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individuos, asi como a través de su potenciacidon como sujetos. Para esta
inclusion, la sociedad ocupa el papel de portadora de oportunidades, en
términos de la equidad y de la eliminacion de barreras, o como portadora de

riesgos, para realizar acciones de prevencion de la discapacidad.

Los centros de Educacion Superior, deben investigar sobre estos temas para
aportar al desarrollo de los paises. En Ecuador, por ejemplo, Ley Organica de

Educacién Superior

Sefiala que el Sistema de Educacidén Superior tiene como finalidad la
formacion académica y profesional con vision cientifica y humanista; la
investigacién cientifica y tecnol6gica; la innovacion, promocion,
desarrollo y difusion de los saberes y las culturas; la construcciéon de
soluciones para los problemas del pais, en relacién con los objetivos

del régimen de desarrollo. (Ley Organica de Educacion Superior, 2016)

Es a su vez de gran interés el tema ya que para la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil contribuye en elevar la produccion de conocimientos

en temas de Caracter Social, Humano, y de inclusién social.

El tema a tratar en la investigacion es enmarcado dentro de las lineas de
Investigacion que se encuentra estipulado en la Universidad Catodlica de
Santiago de Guayaquil través del Sistema de Investigacion y Desarrollo; estas
lineas se han desarrollado de manera articulada con el Plan Nacional de
Desarrollo, teniendo como eje transversal el desarrollo humano social y el

desarrollo integral de los individuos.

La linea de investigacion a la que responde es la #11, que ha sido llamada
como Estado Social de Derechos, abarca temas que no solo estén ligados al
crecimiento econdmico de las personas sino que ademas contribuyan al
Desarrollo Humano, a fin de lograr que las personas puedan alcanzar el Buen
Vivir, entre los temas que se estudian se encuentran aquellos que estan
dirigidos a erradicar la discriminacion de los grupos vulnerables. Esta linea de
investigacién responde a varios objetivos del Plan Nacional del Buen Vivir

entre los que se destaca el Objetivo 1 que garantiza la igualdad y la integracién
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social y el Objetivo 6 que garantiza el trabajo estable y digno (Universidad

Catolica de Santiago de Guayaquil, 2014)

Desde el Trabajo Social la inclusion laboral de personas con discapacidad es
de importancia ya que la centralidad del Trabajo Social, como profesion, es el
ejercicio de derechos de los sujetos con quienes se trabaja, por ello, la
profesion esta llamada a generar transformaciones en los distintos entornos
de los individuos, grupos, familias, comunidades, etc. con quienes trabaja. En
referencia a la inclusién que es de lo que se habla en la investigacion, el
profesional de Trabajo Social busca la mediacién entre el individuo y la
sociedad, para favorecer los procesos de integracién y de cambio en ambas
direcciones, es decir, facilitar que el individuo se integre en la sociedad, y que
al mismo tiempo esta permita y acepte las diferencias individuales, sin

expulsar de la vida Social.

El Trabajo Social busca promover “el cambio y el desarrollo social, la
cohesion social, el fortalecimiento y la liberacion de las personas,
basados en los principios de la justicia social, los derechos humanos,
la responsabilidad colectiva y el respeto a la diversidad, que son
fundamentales para el trabajo social y para la inclusion de este grupo

humano. (Consejo General del Trabajo Social, 2017)

La funcion del profesional de Trabajo Social, en los procesos de inclusién
laboral, que son inclusién social, estan determinados por el Consejo General

de Trabajo Social que dispone:

v" “Contribuir a disminuir la desigualdad e injusticia social, facilitando
la integracion social de los grupos de personas marginadas,
excluidas socialmente, econdémicamente desfavorecidas,

vulnerables y en situacién de riesgo.

v' Contribuir a que las personas, los grupos, las organizaciones y
comunidades desarrollen destrezas personales e interpersonales
gue aumenten su poder para enfrentarse a las fuerzas sociales que

inciden en su marginacion.
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v' Asistir y movilizar a los individuos, las familias, los grupos, las
organizaciones y las comunidades con el fin de mejorar su bienestar

y su capacidad para resolver sus problemas.

v' Dar a conocer las oportunidades que los grupos sociales tienen a su
disposicion, motivarles para tener acceso a esas oportunidades y
ayudar a las personas, familias y grupos sociales a desarrollar las
respuestas emocionales, intelectuales y sociales necesarias para
permitirles aprovechar esas oportunidades sin que tengan que
renunciar a sus rasgos personales, culturales y de origen”. (Consejo
General del Trabajo Social, 2015)

Es por esta razén que el tema a investigar constituye de gran interés, debido
a que los resultados obtenidos podran dar a conocer cOmo se aplica la politica
de inclusion laboral de personas con discapacidad y cémo esto ha contribuido
al cambio social. A su vez evidencia como las personas con discapacidad se
han desarrollado con dicha inclusion, en sus aspectos personal, social y
econdémico, generando un cambio en su autorrealizaciéon y contribuyendo
desde lo emocional a una sociedad mas abierta y plural, que garantice la

igualdad.
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Capitulo Il

Referente Teorico, Conceptual, Normativo y Estratégico

2.1. Referente tedrico y conceptual

2.1.1. Desarrollo - Desarrollo Humano - Desarrollo del "Sumak kawsay"

“Desde los inicios, las teorias relacionadas con el desarrollo, se interesan por
los procesos de enriquecimiento material, es decir, por una evolucién del
crecimiento del volumen de produccion de bienes y servicios” (Pérez Ventura,
2015) , por lo que el desarrollo era visto desde una perspectiva economicista,
que era entendida como medio para alcanzar el desarrollo, entendido como

acumulacion de un capital fisico.

El desarrollo percibido como crecimiento econémico tanto de los paises como
de las personas, fue cambiando de perspectiva al evidenciarse que el
“aumento de la produccién no era suficiente por si solo para reducir la pobreza

y alcanzar el desarrollo” (Ventura Pérez, 2015).

Por esta razon, el desarrollo tuvo un giro en su concepcion, creandose
paradigmas que respondan a lo que formaba parte de un desarrollo, debido a
esta nueva idea que se dio en el que el desarrollo no solamente dependia de

un crecimiento econémico.

Uno de los autores que aportan a esta concepcion del desarrollo, es Amartya

Sen, indica que el desarrollo paso6 a ser un proceso de capacidades

El desarrollo humano como el proceso de ampliacion de las opciones de las
personas y mejora de las capacidades humanas, es decir, la diversidad de
cosas que las personas pueden hacer o ser en la vida, y las libertades para
que las personas puedan vivir una vida larga y saludable, tener acceso a la
educacién, a una vida digna, y a participar en la vida de su comunidad y en
las decisiones que los afecten. (Sen, 1998)Citado por (Bedoya Abella, 2010,
pag. 280)

21



Otro autor considera que esta idea supone que “el desarrollo no debia partir
solamente en el incrementar el PIB de una region, si no el promover que las
personas genere nuevas capacidades que les permita realizar una serie de
actividades, eso le permitiria tener nuevos acceso , generar nuevos
conocimientos para tener una pleno desarrollo en su vida” . (Pérez Ventura,
2015)

Esta nueva concepcién que se da a la sociedad, fue motivo para un cambio
estructural de un “desarrollo” a un “desarrollo humano”. Este cambio cre6 una
nueva expectativa para el desarrollo de los paises, por ejemplo, el PNUD

estable al desarrollo humano como

El Desarrollo Humano va mucho mas alla del aumento o la disminucion
de los ingresos de un pais. Comprende la creacion de un entorno en el
gue las personas puedan desarrollar su maximo potencial y llevar
adelante una vida productiva y creativa de acuerdo con sus
necesidades e intereses. Las personas son la verdadera riqueza de las
naciones. Por lo tanto, el desarrollo implica ampliar las oportunidades
para que cada persona pueda vivir una vida que valore. El desarrollo
es entonces mucho mas que el crecimiento econémico, que constituye

s6lo un medio si bien muy importante— para que cada persona tenga

mas oportunidades. (PNUD, 2015-2016)

A este nuevo enfoque del desarrollo humano se adhieren aportaciones
tedricas de otros autores que ayudan a tener conocimientos mas amplios que
contribuyen a construir una filosofia del desarrollo y pueda constituirse en un
aporte esencial para la construccion de este nuevo paradigma y para entender
lo importante que es este cambio estructural en la sociedad frente a este

enfoque de desarrollo Humano.

Frente a esto Max Neff (1986) plantea una desarrollo a Escala Humana, “se
concentra y sustenta en la satisfaccion de las necesidades humanas
fundamentales, en la generacion de niveles crecientes de autodependencia y
en la articulacion organica de los seres humanos con la naturaleza y la

tecnologia, de los procesos globales con los comportamientos locales, de lo
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personal con lo social, de la planificacién con la autonomia y de la sociedad

civil con el Estado”. (Max Neff, Elizalde, & Hopernhayn, 1986)

El autor manifiesta frente a esto, que "Lograr la transformacion de la persona-
objeto en persona-Sujeto del desarrollo que es, entre otras cosas, un
problema de escala; porque no hay protagonismo posible en sistemas
gigantisticos organizados jerarquicamente desde arriba hacia abajo” (Max
Neff, Elizalde, & Hopernhayn, 1986).

Al igual que en el planteamiento de Amartya Sen, su enfoque va dirigido a la
transformacion de la persona-sujeto y no objeto siendo este el principio
esencial del Desarrollo a Escala Humana. Segun los autores indica que es
necesario no solo medir indicadores de crecimiento cuantitativo “PIB” si no
gue a su vez se necesita indicadores del crecimiento cualitativo de las
personas , que formaria parte de la calidad de vida y de las posibilidades a la
cuales tenga que satisfacer las personas. De ahi que los autores se vean
abocados a desarrollar una teoria de las necesidades fundamentales.

Este mismo autor plantea que las necesidades Humanas son determinadas
y que son las mismas en todos los sistemas y en todos los tiempos, habiendo

cambio solo en los medios para satisfacerlas.

Las personas son seres de necesidades multiples e interdependientes, es por
ello que, las necesidades que tiene el individuo deben entenderse desde un
sistema en que se interrelacionan e interactan conjuntamente Yy
complementariamente, estas son aquellas caracteristicas que conforma el
proceso de satisfaccion de las necesidades. El autor manifiesta que estas
necesidades pueden ser desagregadas conforme los multiples criterios que

las ciencias Humanas ofrezcan.

Estos niveles que manifiesta Max Neff, estan dentro de las categorias de

necesidades que las clasifican en su texto:

e “Categorias Existenciales - Ser Tener Hacer y Estar

23



e Categorias Axiologicas - Las necesidades de Subsistencia,
Proteccion, Afecto, Entendimiento, Participacién, Ocio,
Creacion, Identidad y Libertad”. (Max-Neef, 1986)

Mientras que por otro lado, otros de los actores que dan aportacion a las
necesidades Humana, son Doyal y Gough desarrollan que las necesidades
humanas busca medir por medio de indicadores el bienestar entres las

naciones, para ello manifiesta etapas:

24



Grafico#2

La teoria de las Necesidades Humanas
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Respecto de la fundamentacion ética de la propuesta, cabe acotar que para
los actores la necesidad “es universalizable cuando la ausencia de un

Satisfactor apropiado resulta en un dafio grave de alguna clase especifica y

objetiva”.

Fuente: Doyal y Gough: Las
necesidades Humanas y su

determinacién,2004
Fecha: 02/09/2017
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Sin embargo desde otro punto de vista, la postura que ocupa Amartya Sen
frente a su perspectiva de desarrollo humano responde a un proceso de las
oportunidades del ser humano, en principio estas oportunidades pueden ser

infinitas y cambian con el tiempo.
El autor hace referencia a tres niveles esenciales del desarrollo:

e “Disfrutar de una vida prolongada y saludable
e Adquirir conocimientos

e Tener acceso a los recursos necesarios para lograr un nivel de vida
decente” (Amartya Sen , 2010) citado por (Bedoya Abella, 2010, pags.
277-288).

El autor frente a estos niveles, indica que el desarrollo humano no se basa
simplemente en estos niveles, sino que existen oportunidades altamente
valoradas que conforma también el desarrollo, en ella estan “la libertad
politica, econémica y social, hasta la posibilidad de ser creativo y productivo,
respetarse a si mismo y disfrutar de la garantia de derechos humanos”
(Amartya Sen , 2010) citado por (Bedoya Abella, 2010, pags. 277-288).

Frente a esta apreciacién que menciona Sen, el autor Max Neff se refiere a
gue sistema en la esfera social adopta diferente formas que permitan
satisfacer necesidades basico de los individuos. En la cual sefala que cada
necesidad puede satisfacerse a niveles diferentes y con distintas intensidades

a partir de tres contextos :

e “Enrelacion a uno mismo
e Enrelacion con el grupo Social
e Enrelacién con el medio ambiente” (Max-Neef, 1986).

Desde otra perspectiva el Programa de las Naciones Unidas para el

Desarrollo (PNUD) da un acercamiento para comprender porque el desarrollo
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humano, forma parte de este cambio estructural que da cada pais para su

desarrollo.

Manifiesta que el desarrollo humano entrafia una ampliacion de las
posibilidades, que determinan quiénes somos y lo que hacemos. Estas
posibilidades se basan en varios factores:

e Una gran variedad de opciones entre las que escoger (nuestras
Capacidades)

e Las limitaciones sociales y cognitivas y las normas e influencias

sociales.

e Elpropio empoderamiento y la agencia (capacidad de lograr resultados

)

Este enfoque permite que de manera sistémica se articulen las ideas y pueda
ser un instrumento potente para dar aportaciones de interaccién entre los
factores que pueden actuar en detrimento de personas y grupos en diferentes

contextos.

Segun la PNUD, el desarrollo Humano es el generador de los cambios que
existen en la sociedad, para ello, va involucrando a las personas y entidades
responsables en esta materia para que apoyen y potencien el desarrollo
Humano desde estrategias que hagan cumplir los derechos humanos, para
ello se debe rendir cuentas del fracaso de un sistema social que no logra

generar dicho desarrollo . (Ordéfiez Tovar, 2014)

Para esto la PNUD, manifiesta que para que todo pais pueda tener un
desarrollo, debe medirse el desarrollo humano, y a partir de estos resultados
generar el cambio estructural del que se ha hablado. Se mide a través de tres

elementos con sus indicadores:

e Longevidad : Esperanza de vida al nacer ( situaciones o beneficios
indirectos como alimentacién , salud, y seguridad)

e Conocimientos : el alfabetismo (acceso a la educacion )
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e Niveles decentes de vida :Niveles de Ingreso (ingreso per capita )

Posteriormente la PNUD incorpora tres sucesos que genera progreso

revelador

e EIIDH ajustado por desigualdad
e Elindice de desigualdad de género

e indice de pobreza multidimensional.

A partir de este enfoque se da una acercamiento al desarrollo que tiene los

estados desde del paradigma de desarrollo Humano.

Segun Ordofiez indica que la intervencion estatal para propiciar el
desarrollo y el bienestar es el que se conoce como Estado de Bienestar,
debido a que el Estado tiene compromisos y responsabilidades para con
sus ciudadanos, los cuales estan obligados a realizar a través de su
actuacion. Tenemos que referirnos entonces a derechos que son
garantizados y que en términos generales estan vinculados al bienestar

social que forma parte del desarrollo. (Ordofiez Tovar, 2014, pag. 420).

Para el cumplimento de los derechos y generar el desarrollo, “los paises crean
politicas publicas que un gobierno implementa para propiciar el bienestar de
sus ciudadanos; se genera entonces lo que se conoce como la politica social
o0 de bienestar; este conjunto de politicas conforma una mezcla Unica de
posiciones, intervenciones, incentivos, regulaciones, ayudas y demas
instrumentos publicos que un gobierno puede utilizar para alcanzar sus
objetivos”. (Ordériez Tovar, 2014, pag. 420)

Otro autor manifiesta que los Gobiernos Nacionales designan politicas que
promueven diferentes clasificaciones, en la cuales estan incluidas en las
politicas Sociales o de bienestar. El bienestar Humano es autonomo de
indagar en el desarrollo humano. Para ello se plantea componentes para
buscar un Estado de Bienestar, tales como:

e “Grado de intervencion estatal
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e |gualdad de oportunidades
e Diferencias en las prestaciones sociales

e Calidad de los derechos sociales y su acceso”. (Ordéfiez Tovar,
2014, pag. 422).

La vision de desarrollo Humano en el Ecuador se expresa por medio del

Plan nacional de Buen Vivir - Sumak Kawsay, donde se indica que el

Desarrollo esta en crisis y se debe proclamar una moratoria que establezca
en su lugar, el principio de “Buen Vivir”, es decir, la posibilidad de alcanzar la
vida plena y de construir la armonia con la comunidad y con el cosmos. Ya en
el pensamiento de Aristoteles, el fin dltimo de los seres humanos era la
felicidad. Por otra parte, los pueblos indigenas en su pensamiento ancestral,
hablaban de la vida plena, que es unicamente posible si se trata de “nosotros”

y no de “yo”. (Houtart, 2011, pags. 1-15).

La comunidad es sustento y base de la reproduccion del sujeto
colectivo que cada uno es, lo que permite hacer parte de esta totalidad
en una perspectiva espiral del tiempo no lineal Es la funcién del Plan
traducir estas ideas a politicas concretas, por medio de la planificacion
participativa, la descentralizacidon y una participacion real y en diversos
campos: los derechos, los diversos aspectos de los bienes comunes,
etc. (Houtart, 2011, pags. 1-15)

El Ecuador segun el informe dado por Naciones Unidas, en el puesto 98 de

187 paises segun las escalas de desarrollo humano:

“Su IDH aumenta en un promedio anual de 0,53%. El Ecuador ha disminuido
la desigualdad en un promedio anual de 1,7% durante la Ultima década. El
promedio de escolaridad es de 7,6 afos y la esperanza de vida de su
poblacion supera las siete décadas. Segun la Senplades, todas las acciones
y politicas que se aplican en el pais se enmarcan en el Plan Nacional para
el Buen Vivir (PNBV) 2013-2017". (Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo, 2014)

29



El Plan Nacional Buen Vivir o Sumak Kawsay, hace un analisis de la situacion
socio-economica actual, y propuestas de mejoramiento de las dimesiones

social, cultural y politica, para afianzar el desarrollo.

Para eso se tratd en primer lugar de "reconocer a los actores histéricamente
excluidos y de adoptar formas de produccién y reproduccion de la vida,
diferentes a la l6gica del mercado, reconociendo las diferencias de los pueblos
(interculturalidad)" (Houtart, 2011).

Para el Ecuador el ser humano es lo principal, y lo econdmico debe formar
parte de la prestacion de la vida, es decir, cambia la concepcion dada por el

capitalismo, la cual responde a una visiéon de acumulacion.

Por otra parte se recuerda que el vinculo con la Naturaleza es organico
(la vida es indivisible), lo que implica el reconocimiento de sus
derechos. No se trata de “recursos naturales”, sino del “espacio donde
se realiza la vida”. Por eso, la Naturaleza tiene “el derecho a que se
respete integralmente su existencia y el mantenimiento y regeneracion
de sus ciclos vitales, estructuras, funciones y procesos evolutivos.
(Houtart, 2011, pags. 1-15)

El objetivo del Plan Nacional es generar una mejora en la calidad de vida, en
la cual consiste involucrar al ser humano a ampliar sus capacidades y
potencialidades, generando en el Pais la igualdad en los bienes sociales y los
beneficios del desarrollo, este objetivo debe ser posible mediante la
participacion de la ciudadania, en el recocimiento propio, cultural y la relacion
con la naturaleza, lo econémico, el gobierno y la integracion de América latina.
(Houtart, 2011, pags. 1-15).

Para la propuesta de desarrollo ecuatoriana, no hay tal si es que no se parte
desde el reconocimiento de los derechos. La constitucion del Ecuador
reconoce que el pais es un Estado de derechos, por ello, es importante tener
claridad sobre el significado de esta aseveracion y sobre lo que implica el
“‘enfoque de derechos” en las politicas.
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La Declaracién Universal de Derechos Humanos, adoptada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas en 1948, define que los derechos son
equivalentes y propios de todos los seres humanos instauran las plataformas
para la justicia, la paz, y la libertad en el mundo. (UNFPA, 2017)

Para desarrollar el enfoque de derechos se requiere que el papel que cumpla
el estado genere el desarrollo humano e implante politicas sociales que
garantice el derecho social, esto permitira que las personas adapten sus

derechos y participen en su desarrollo.

2.1.2. Caracteristicas del Enfoque de Derecho

Las caracteristicas del enfoque de derechos se distribuyen en los siguientes
items:

a) “Reconocer la ciudadania como un derecho de todas las personas,
independientemente de su sexo, nacionalidad, edad, etnia, condicion
social y opcion sexual; y es deber del Estado proteger y garantizar el
cumplimiento de este derecho.

b) A partir de dicho principio se plantea como necesario revisar el marco
juridico actual sobre derechos de las personas y la construccion de un
marco formal de regulacion de las relaciones sociales que asegure el
reconocimiento y respeto de si y de los otros y que establezca e
institucionalice los mecanismos de vigilancia, seguimiento y exigibilidad

de los derechos.

c) Reconocer que la estructura social estd fundamentada en relaciones
sociales basadas en el poder (en sus distintas manifestaciones:

econdémico, generacional, de género, étnicas, ente otros).

d) Enfatizar en la persona como sujeto integral (bio- psico-social), como
un sujeto concreto y particular, cuyos derechos son universales,

indivisibles e integrales.
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e) Es una perspectiva que recupera la diversidad social y reconoce la

especificidad.

f) Plantear la democracia como un derecho humano, asociada
intrinsecamente, a la transparencia y la rendicion de cuentas en el
ejercicio de gobernar, la participacion ciudadana, la vigilancia y la

exigibilidad de los derechos ciudadanos

g) Suponer una institucionalidad centrada en el sujeto, “mas y mejores
mecanismos de coordinacién de los sistemas de accién social y de los
sistemas politico administrativos”. (Guendel, 1999) citado por (Solis
Umafia, 2003, pags. 4-5):

La perspectiva de los derechos Humanos se concreta en la poblacion, siendo
la principal fuente de exclusion, marginacion, discriminacion, para ello siempre
se lleva a cabo un estudio de reglas de género, en la cual se manifiesta los
tipos de discriminacion existente y los quiebres que existe por el poder, con el
fin de generar que las intervenciones se den desde una cercania a la realidad
dentro de la ciudadania. (UNFPA, 2017).

En las normas para la cooperacién para el desarrollo, se indica que el enfoque
basado en los derechos humanos tiene elementos esenciales para las buenas

practicas en cada Estado:

e “Los programas ven en el pleno ejercicio de los derechos humanos el fin
ultimo del desarrollo.

e Las personas son consideradas agentes principales de su propio

desarrollo, en lugar de receptores pasivos de productos y servicios.
e La participacion es a la vez un medio y un objetivo.
e Las estrategias proporcionan empoderamiento, en lugar de negarlo.

e Tanto los resultados como los procesos son supervisados y evaluados.
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e Los programas se centran en grupos de la poblacién marginados y

excluidos.
e El proceso de desarrollo es de titularidad local.

e Los programas tienen como objetivo reducir las desigualdades y

empoderar a quienes se han quedado atras.

e El analisis de situacion se utiliza para identificar las causas inmediatas,

subyacentes y fundamentales de los problemas de desarrollo.

e EIl andlisis incluye a todos los grupos de interés, entre ellos, las
capacidades del Estado como principal garante de derechos y el papel

de otros agentes no estatales.

e Las normas de los derechos humanos dirigen la formulacion de objetivos,

metas e indicadores medibles en la programacion.

e Los sistemas nacionales de rendicion de cuentas deben ser reforzados
con el objetivo de garantizar una revision independiente del desempefio
del gobierno asi como el acceso a vias de recurso para los sujetos

agraviados.

e Se promueve el desarrollo y el mantenimiento de alianzas estratégicas”.
(UNFPA, 2017)

Con el pasar de los afos el enfoque de derecho basado en los derechos
Humanos agrega un nuevo marco referencial, en el cual se dirige a
incorporar la multidimensional en la reflexion de cada derecho. Las acciones

dirijas a integrar lo multidimensional, son:

e “Los beneficiarios de las acciones pasan a ser titulares de derechos.

e La familia, comunidad, organizaciones sociales, empresa.... son

titulares de responsabilidades.
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e El Estado (donde se incluyen todas las instituciones que lo
componen) son titulares de obligaciones”. (Borja Segade, Garcia
Varela, & Hidalgo Lorite, 2011)

La poblacion vulnerable tiene primacia para el EBDH, debido a que los
escenarios sociales, politicos y econdmicos, se localizan en riesgo en la
manera de ejercer sus derechos y libertades. Una de las causas sefialadas
para vulnerabilidad, es la no aplicacién de principios como el de igualdad y

discriminacion. (Borja Segade, Garcia Varela, & Hidalgo Lorite, 2011)

Uno de los grupos vulnerados en el transcurso de la Historia, son y han sido
las personas con discapacidad, "empezando desde las palabras que existen
en castellano para referirse, con sinbnimos, a las personas con discapacidad,
”n

hablan por si mismas: “tullido”, “lisiado”, “invalido”, “minusvalido
2005)

. (Eroles,

Todas ellas constituyen juicios de valor sobre la condicibn humana de las
personas afectadas. Hablan de carencia, imposibilidad, incompletud, no valor,
menos valor. El enfoque de derechos a dado un giro a esta concepcion
permitiendo que el tratamiento social y juridico sea equitativo, igualitario y
justo para estas personas. En muchos Estados, debido a las practicas
discriminatorias, las personas con discapacidad han tendido durante muchos
afos que vivir al margen de la sociedad, sin que sus derechos como personas

se tomasen en consideracion.

Frente a la situacion de discriminacién y postergacion, como en el caso de las
personas con discapacidad, los Estados generan mecanismos juridicos para
el cumplimento de los derechos. Estos mecanismos se expresan en las

politicas publicas y las Politicas sociales.

Las Politicas Publicas son vistas como el "conjunto de actividades de las
instituciones de gobierno, actuando directamente o a través de agentes, y que
van dirigidas a tener una influencia determinada sobre la vida de los

ciudadanos”. (Ruiz Lopez & Cadénas Ayala, 2003)
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Las Politicas deben ser estimadas como un proceso decisional, es decir, un
conjunto de decisiones que se llevan a cabo a lo largo de un plazo de tiempo.
Esto conlleva que la politica publica permitird modificar conductualmente a la

sociedad para generar un impacto de bienestar de la poblacion.

El impacto de bienestar al que se refiere la politica publica, tiene que percibir
con el acceso de las personas a bienes y servicios, en el que contiene reglas
y acciones que tiene como objeto principal resolver a una necesidad
presentada por la humanidad. Esta seria la demanda que presenta la
sociedad y a la cual debe responder y dar soluciones el Estado, a fin de que
las personas o grupos puedan coexistir a pesar de sus diferencias. (Ruiz
Lépez & Cadénas Ayala, 2003)

Las Politicas Publicas destacan el extenso campo multidisciplinario que tiene
como fin el estudio de numerosas razones y problemas publicos. Esto a su
vez busca estudiar procesos de disposicion de autoridades publicas con el
sentido de poder escoger la mejor opcién y poder realizar una accién frente a

los problemas presentados.

Toda politica publica requiere de instrumentos para hacer posible el impulso

de dicha politica, para ello, se plantean los siguientes aspectos:

e “Las normas juridicas: Es a través de las normas juridicas que los
poderes publicos autorizan y establecen las actividades que
constituyen las politicas, y también, limitan la discrecionalidad en el

actuar de los que la elaboran y ejecutan.

e Los servicios de personal: Elaborar las politicas requiere

infraestructura humana, organizativa y de material.

e Los recursos materiales: Destacan principalmente los financieros ya

gue son lo que suelen ser mas restringidos.

e La persuasion: Los ciudadanos consideran al gobierno como

legitima expresion de la interpretacion mayoritaria de los intereses
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generales de la sociedad”. (Ruiz Lopez & Cadénas Ayala, 2003, pag.
19)

Es preciso exteriorizar que las politicas publicas son dispositivos de decision
y del ejercicio del gobierno en torno a cuestiones publico, que deben tener
ineludiblemente la ratificacién del aparato estatal, para ser generadas en un
contexto social. Se fundamentan por medio del marco juridico y normativo, y
se reflejan en los programas y planes del gobierno o de alguna u otra

organizaciéon

Cuando se utiliza la expresion politicas publicas, hay que tener en cuenta que
ademas de que implica lineamientos, supone la aplicacion de estrategias que
son aplicables en la vida diaria de la sociedad y responden a diferentes

espacios, problemas y situaciones presentadas.

Las Politicas Social forman parte de las Politicas Publicas, y tienen que ver
con el bienestar de las personas a través de la accion social. A su vez explora
el contexto social, politico, ideoldgico e institucional en el cual el bienestar es
producido, organizado y distribuido. La politica social concierne a todos
aquellos aspectos de la politica publica, de las relaciones de mercado y las
monetarias que contribuyan a aumentar o disminuir el bienestar de individuos
0 grupos. Cuando hay cambios en la politica econdmica, generalmente la
poblacién mas empobrecida padece la agudizacion de los problemas sociales,
por ello se requiere la implementacion de respuestas estratégicas que den
respuestas a grupos especificos. Estas serian las politicas sociales. (Satriano,

Pobreza, Politicas Publicas y Politicas Sociales , 2006)

Algunos autores plantean que “la politica publica se entiende como el proceso
mediante el cual, el Estado disefia y ejecuta una politica dirigida a un sector
mayoritario de la poblacion; esa politica puede involucrar no sélo acciones,
sino también omisiones respecto de asuntos de interés para determinados
actores”. (Maigon, 1990) citando por (Satriano, Facso-Universidad de Chile ,
2006)
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Las politicas sociales se enfocan sobre cuestiones sociales, entre ellas, se
encuentran las necesidades de grupos sociales especificos como
discapacitados, ancianos, nifios. desempleados o inmigrantes; anterior ente
estas politica sociales solo respondia a los grande servicios publicos (sanidad,
educacién, pensiones, vivienda, servicios sociales personales) sin embargo,
en los ultimos afios la politica social ha dado otro enfoque, basado en como
esta afecta a la vida de las personas, en conocer la experiencias directas y

relato personal que tiene este grupo humano .
La politica social responde a tres centros de interés:

e Elinterés por el bienestar

e El interés por un analisis de los impactos de la politica (desde criterios
al bienestar social, necesidades, problema social, igualdad, derechos,

justicia social.)

e El interés por lo relativo a la institucionalizacion, organizacion e

implantacion de las politicas, y el involucramiento de las familias.

El interés de los Estados por el bienestar de los distintos grupos humanos que
viven situaciones especificas que los afectan, dan origen a politicas sociales
focalizadas a los distintos grupos y situaciones. Uno de estos grupos lo

constituyen las personas con discapacidad, que requieren la inclusion social.

Esta inclusion entendida como mecanismo de una politica Publica, se la define
como "un enfoque que responde positivamente a la diversidad de las
personas y a las diferencias individuales, entendiendo que la diversidad no es
un problema, sino una oportunidad para el enriquecimiento de la sociedad, a
través de la activa participacion en la vida familiar, en la educacion, en el
trabajo y en general en todos los procesos sociales, culturales y en las

comunidades"”. (Unesco, 2005)

La inclusion social es definida por el banco Mundial “como aquellos procesos

de mejorar las condiciones de las personas y los grupos, para que formen
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parte de la sociedad, mejorando la capacidad, las oportunidades y la dignidad

de las personas desfavorecidas debido a su identidad”. (Banco Mundial, 2017)

2.1.3. La discapacidad o diversidad funcional

Uno de los grupos que viven situaciones de exclusion, y que ahora son parte
de este cambio estructural en la sociedad, son las personas con discapacidad.

La Organizaciéon Mundial de la Salud, reconoce que la discapacidad

Es un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de
la actividad y las restricciones de la participacion. Las deficiencias son
problemas que afectan a una estructura o funcion corporal; las
limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o
tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para
participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es
un fenémeno complejo que refleja una interaccidn entre las
caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la
sociedad en la que vive. (Organizacion Mundial de la Salud, OMS,
2017)

Agustina Palacio explica que

La diversidad funcional no son originadas ni por la parte cientifica, ni religiosa,
sino mas bien responde a lo social; las personas con diversidad funcional
pueden contribuir a las necesidades del contorno en el cual viven, al igual
gue la demas personas de la sociedad, lo que requiere valor y respecto de su
Estado, tanto para las mujeres como para los hombres. (Palacio & Romafach,
2008)

2.1.4. Tipos de discapacidad

En el Ecuador observaciones de la ONU vy del instituto de estadistica de
Espafia se clasificaron las discapacidades como: sensoriales, multiples,

motrices, e intelectuales:

e “Discapacidad motriz
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Es la imposibilidad que impide el despefio motor de la persona
afectada, es una discapacidad las cuales las relacionas problemas de
mal formacion en la gestacion, fetos prematuros o algun tipo de
dificultad al nacer, otras posibles causas pueden ser problemas del

organismo, lesiones modulares entre otras

e Discapacidad sensorial y de la comunicacion

Este tipo de discapacidad corresponde con las deficiencias en el oir,
ver, hablar (mudez) discapacidad de la comunicacién y comprension
del lenguaje, (Instituto Nacional de estadistica Geografica e
Informatica, 2010) las cuales dificultan la comunicacion de la persona
con las demas que se encuentran en el entorno, lo cual existe la
disminucién de la participacion en los espacios sociales (escuela,

barrio, eventos sociales).

e Discapacidad intelectual o mental

Segun American Association Mental Retardation en su edicion de 1992
“El retraso mental se refiere a limitaciones sustanciales en el
funcionamiento intelectual’. (Ministerio de Inclusion Economica y
Social, 2017)

Este grupo de actores, personas con discapacidad, se encuentra
involucrados en los esfuerzos del Estado por lograr inclusion social para
contribuir al desarrollo del pais. Su inclusion laboral es una de las estrategias
planteadas, y en ello, la industria y las organizaciones, son la principal fuente
de involucramiento en la participacion de inclusién laboral de las personas con

discapacidad.

Estos espacios de inclusion laboral, empresas u organizaciones, cuentan con
un area que se encarga de la seleccién y acompafiamiento de las personas
que forman parte del equipo empresarial. Esta area suele ser conocida como
recursos humanos (RH). Toda organizacion, ademas de contar con los

recursos humanos (como sujetos y como area).

39



Cuenta con la tecnologia, los medios de trabajo y los materiales en el
proceso de trabajo (productivo, de servicios, formacion o
conocimientos), la aplicacion de métodos y procedimientos que
posibilitan trabajar de forma racional, arménica e ininterrumpida, con
niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias ergondémicas y
ambientales, para lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia y
satisfacer las necesidades de la sociedad y sus trabajadores. (Infante
& Gonzélez, 2012)

2.2. Referente Normativo

El tema de investigacidon sobre la politica de inclusion laboral de personas con
discapacidad tiene un sustento normativo, que da fundamento legal a las

instituciones/organizaciones para el proceso de inclusion social.

2.2.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

Este cuerpo legal siendo el de mayor rango y representacion en los
cumplimientos generales del territorio ecuatoriano, manifiesta articulos que
amparan a las personas con discapacidad. A continuacion se detallan los

articulos.

Art. 11 manifiesta que el ejercicios de los derechos sera para todas las
personas con la igualdad de derechos y oportunidades, no podra ser
nadie discriminado por sus caracteristica individuales, ademas indica
gue el Estado adoptara medidas de accion afirmativas que promuevan
la igualdad real a favor de los titulares de derechos que se encuentren
en situaciéon de desigualdad. (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008).

Dentro del capitulo segundo, “Derechos del Buen vivir” se mencionan la
participacion de este grupo Humano. En el Art.16 las personas con
discapacidad al igual que todas las otras personas tienen el “derecho de una
comunicacion libre intercultural, incluyente, diversa, y participativa en todos
los &mbitos de interaccidn social”. (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008)
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Dentro de la Constitucion se encuentra otros articulos que responde al tema
de investigacion indica: Art. 47 “El Estado garantizara politicas de prevencion
de las discapacidades y, de manera conjunta con la sociedad y la familia,
procurara la equiparacion de oportunidades para las personas con
discapacidad y su integracion social” (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008).

A su vez, en este mismo articulo, numeral 5, se establece el reconocimiento
de que las personas con discapacidad pueden tener un “trabajo en
condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y
potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacién en
entidades publicas y privadas” (Constitucién de la Republica del Ecuador,
2008).

Ademas en el articulo 48 se declara dos aspectos que el Estado ecuatoriano

adoptara para esta poblacion:

El Estado adoptara a favor de las personas con discapacidad medidas que

aseguren:

a.- La inclusion social, mediante planes y programas estatales y privados
coordinados, que fomenten su participacion politica, social, cultural,

educativa y econdmica.

b.- La garantia del pleno ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad. La ley sancionara el abandono de estas personas, y los
actos que incurran en cualquier forma de abuso, trato inhumano o
degradante y discriminacion por razén de la discapacidad. (Constitucion
de la Republica del Ecuador, 2008)

Frente a este articulo se manifiesta dentro de cuerpo legal de la constitucién
en el Art. 330 indica que, “las personas con discapacidad tienen garantizada
la insercién y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo remunerado.
Se prohibe ademas la reduccién de la remuneracion del trabajador con
discapacidad”. Art. 333 indica que el “Estado promovera un régimen laboral

que vaya en armonia con las necesidades del cuidado humano, en este caso
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de las personas con discapacidad” (Constitucién de la Republica del Ecuador,
2008).

2.2.2. Codigo de Trabajo

El cédigo de trabajo forma parte de los cuerpos legales que contribuyen vy
respaldan la inclusién laboral de personas con discapacidad, es de esta
manera que por medio del Ministerio del Trabajo, fomenta el cumplimiento de
obligaciones laborales contenidas en el Codigo del Trabajo, y realiza
inspecciones a través de las Inspectorias del Trabajo y Direcciones
Regionales en todo el Pais, en relacion con la Unidad de Discapacidades, a
fin de garantizar los derechos de los trabajadores con alguna clase de
discapacidad, procurando su insercion laboral en las empresa segun el

porcentaje que determina la ley.
Por ello, el articulo 42 numeral 33 del Cadigo del Trabajo determina

“que el empleador publico o privado, que cuente con un numero minimo
de veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una
persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren
apropiadas en relacién con sus conocimientos, condicion fisica y
aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad. A partir del afio 2009, el
porcentaje obligatorio de contratacion de personas con discapacidad,
es del 4% del total de trabajadores de cada empresa o patrono persona

natural”. (Cddigo de Trabajo, s/f)

Otras de las leyes que trabaja el tema es la LOSEP- Ley Organica del Servicio
Publico en el Art.64, indica que las instituciones que cuentan con 20 hasta
25 trabajadores/a en el total de su nédmina, se encuentran en la obligacion
de incluir trabajadores/a que tengan algun tipo de discapacidad, generando
acciones afirmativas, de tal forma que representen el 4% del total de los
trabajadores/as, con el parametro de no discriminacibn y asegurando
condicion de igualdad de oportunidades en el entorno laboral . (Ley Organica
de Servicio Publico, LOSEP, 2016)
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Este articulo responde al tema de investigacion ya que respalda la inclusion
de las personas con discapacidad en el ambito laboral y con el fin de
garantizar su estabilidad y que esto tenga como resultado la participacién y

desenvolvimiento personal en su entorno laboral.

2.2.3. Ley Orgénica de Discapacidades

La ley organica de discapacidades ampara a las personas con discapacidad
y asegura “la prevencion, deteccion oportuna, habilitacién y rehabilitacion de
la discapacidad y garantizar la plena vigencia, difusién y ejercicio de los
derechos de las personas con discapacidad”, (Agenda Nacional para la
Igualdad en Discapacidades , 2013, pag. 18) con el fin de eliminar toda forma
de discriminacion y promover la participacion de la sociedad y poder de esta
manera logran una inclusion plena y efectiva. A continuaciéon los articulos

tienen relacion con el acceso laboral.
El Art.45 indica el derecho al trabajo. Se menciona que

Las personas con discapacidad, con deficiencia o condicidn
discapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en las practicas
relativas al empleo, incluyendo los procedimientos para la aplicacion,
seleccion, contratacion, capacitacion e indemnizacion de personal y
demas condiciones establecidas en los sectores publico y privado.
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pag. 1)

El Art 46. Hace referencia con el tema de investigacion indicando que

El Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades en coordinacion
con la autoridad nacional encargada de las relaciones laborales
formulara las politicas sobre formacion para el trabajo, empleo,
insercion y reinsercion laboral, readaptacion profesional y reorientacion
ocupacional para personas con discapacidad, y en lo pertinente a los
servicios de orientacion laboral, promocion de oportunidades de

empleo, facilidades para su desempefio, colocacion y conservacion de
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empleo para personas con discapacidad, aplicando criterios de equidad

de género. (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pag. 1)

Para hacer posible la inclusion laboral, en el cuerpo legal, articulo 47, se

plantea que

El empleador publico o privado que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores esté obligado a contratar, un minimo de cuatro
por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes
gue se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condiciones fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios
de equidad de género y diversidad de discapacidades. (Ministerio de
Relaciones Laborales, 2013, pag. 1)

A su vez menciona que en caso de que empresa brinde servicio de transporte
este se pondra en uso permitiendo brindar al trabajador/a con discapacidad,

el acceso adecuado y las comodidades para su transportacion.

Uno de los beneficios que plantea la ley organica de discapacidad en
su Art.49 es la de deduccion por inclusién laboral en la que la/los
empleadores podran deducir el ciento cincuenta por ciento adicional
para el célculo de la base imponible del impuesto a la renta respecto a
la remuneraciones y beneficios sociales sobre los que se aporten al
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de cada empleado contratado
con discapacidad, sustitutos, de las y los trabajadores que tengan
coényuge, pareja en union de hecho o hijo con discapacidad y que se
encuentren bajo su cuidado, siempre que no hayan sido contratados
para cumplir con la exigencia del personal minimo con discapacidad,
fijado en el 4%, de conformidad con esta Ley. (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2013, pag. 2)

El articulo 50 que establece el componente de eleccion de empleo, menciona
que las instituciones publicas y privadas estdn obligadas a adaptar sus
precisiones y elemento de seleccion de empleo para generar una participacion

de personas con discapacidad.
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Todo los articulos de la ley organiza de discapacidad hacen referencia este
trabajo de investigacion lo que han sido considerados debido a su relevancia
y relacion con el tema, considerando manifestar los principales factores que

forma parte de la inclusion de las personas con discapacidad.

2.2.4. Acuerdo 41 del Ministerio de Relaciones Laborales.

El Acuerdo 41 es uno de los cuerpos legales que también hace referencia a
la inclusion laboral de las personas con discapacidad, en su articulo 2 se
menciona que fue creado para “normar el procedimiento para el registro como
trabajadores (as) sustitutos (as) de personas adultas con discapacidad severa
y/o nifas y adolescentes con discapacidad” (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2013), este registro debe estar ejecutado bajo lo que se establece

en la Constitucion y en la Ley Orgéanica de Discapacidades.

En el articulo 3 de este Acuerdo, al igual que en la Ley Organica de
Discapacidades, se menciona a quienes se considera como trabajadores/as
sustitutos/as para formar parte del porcentaje de inclusion laboral.

A nivel nacional son varios los cuerpos legales que proponen normas,
estrategias, politicas para poder dar paso a la inclusion laboral total y definitiva
de las personas con discapacidad sea en una institucion publica o privada.
Dentro de este trabajo se ha hecho una breve referencia a todos estos
articulos que responden al tema de investigacion, pero es necesario también
hacer un reconocimiento a las normativas a nivel internacional que
contribuyen al cumplimiento de este derecho; es por esto que a continuacion

se mencionaran varias de ellas.

2.2.5. Convencion internacional sobre los derechos de las personas
con discapacidad

Esta Convencion busca que los derechos de las personas con discapacidad
sean protegidos y cumplidos bajo parametros que aseguren su calidad de
vida, cuenta con un articulo que se enfoca en el trabajo y empleo para
garantizar la inclusion de esta poblacion en puestos de trabajo que aseguren

su estabilidad.
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Es asi que en el articulo 27 de esta convencion se establece que los Estados
gue formen parte seran los responsables de la inclusion laboral en igualdad
de condiciones de las personas con discapacidad, mediante medidas
pertinentes que respondan al contexto en el que se desarrolle. Entre las
medidas que se plantea frente a este tema se encuentran: la prohibicion de la
discriminacion a personas con discapacidad a través de los procesos de
inclusién laboral, la proteccion de sus derechos en igualdad de condiciones,
incluyendo la remuneracion recibida por su trabajo, y su participacion sindical
y la elaboraciébn de ajustes en las instalaciones del lugar de trabajo
(Convencion Internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad, 2006).

Una de las medidas dentro de este articulo que seria importante destacar, ya
que responde directamente al contexto en el que se enmarca la investigacion
es el literal H que plantea “Promover el empleo de personas con discapacidad
en el sector privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden
incluir programas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas”
(Convencion Internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad, 2006).

2.2.6. Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo de
personas invélidas

Este Convenio fue adoptado por la Conferencia General de la Organizacién
en 1983, pero a pesar del tiempo que ha transcurrido aln sigue vigente. En él
se encuentran varios articulos que buscan la inclusion laboral de las personas
con discapacidad. Entre los articulos que lo plantea se encuentra el # 7 que

menciona:

Las autoridades competentes deberan adoptar medidas para proporcionar y
evaluar los servicios de orientacion y formacion profesionales, colocacion,
empleo y otros afines, a fin de que las personas invalidas puedan lograr y
conservar un empleo y progresar en el mismo. (Convenio sobre la

readaptacién profesional y el empleo de personas invalidas, 2008)
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Este articulo responde al tema a trabajar dentro de esta investigacion ya que
como todos los cuerpos legales a los que se ha hecho referencia busca que
las personas con discapacidades, puedan acceder a un empleo que les
permita desarrollarse y progresar desde las diferentes aristas. Aunque sigue
vigente el convenio, los conceptos a partir de los cuales entiende la
discapacidad han sido superados ampliamente por los estados que incorporan

el enfoque de derechos.

2.3. Referente Estratégico

2.3.1. Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017

El Plan Nacional del Buen vivir es proposito para la aportacion del desarrollo
del Pais, edificado en el Gobierno de la Revolucion ciudadana, donde se
proyectan los objetivos y las metas hacia las cuales se desea transferir a la
poblacion ecuatoriana, para vivir bajo las medidas de la igualdad, justicia,

solidaridad.

El Plan tiene 12 objetivos, en las cuales cada uno de ellos abarca los fines
que se desea alcanzar dentro del pais, dentro de los objetivos manifestados

se toma a consideracion 2 de ellos que estan relacionados con el tema .

El Objetivo 2 es uno de los tiene relacion con el tema de la inclusién laboral,
ya que busca auspiciar la igualdad, la cohesién, la inclusion y la equidad social
y territorial en la diversidad; pero concretamente se encuentra centrado en el
lineamiento 2.1 que sefiala “Generar condiciones y capacidades para la
inclusion econdmica, la promocion social y la erradicacién progresiva de la
pobreza” (Plan Nacional del Buen Vivir, 2013-2017)

La dependencia que existe entre este lineamiento y el tema de esta
investigacion es que se busca la inclusion econdmica, y el trabajo es una de
las formas de produccion y crecimiento de la economia mediante la cual se
puede favorecer a la erradicacion de la pobreza y a eliminar las brechas
existentes, dando como resultado el goce de los derechos y el progreso de la

calidad de vida.
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A su vez el proceso del tema liado al presente objetivo podra generar insumos
para conocer si es que el pais esta caminando hacia la erradicacion de la
pobreza. Ademas dentro de este Plan se encuentra el Objetivo 9 que esta
dirigido directamente a garantizar el trabajo digno en todas sus formas y en
su lineamiento 9.1 hace mencion a impulsar las actividades econémicas que
permitan la inclusion de los grupos vulnerables en el cual se encuentran las
personas con discapacidad para garantizar el acceso a un trabajo digno (Plan
Nacional del Buen Vivir, 2013-2017)

En el presente afio, 2017 el Estado publica el nuevo Plan nacional del Buen
vivir que estara vigente desde el 2017 al 2021, en el cual se incrementan
aspectos dentro de su contenidos , como la hoja de ruta técnica y el
instrumento politico del Ejecutivo. A su vez este nuevo Plan presenta nueve
objetivos con sus respectivos ejes. (Plan Nacional para el Buen Vivir, 2017-
2021)

Los ejes que se encuentran incrementados en el Plan Nacional Buen Vivir
2017-2021 responden a un desarrollo territorial, y a la sustentabilidad

ambiental

e Eje 1. Derechos para todos durante toda la vida
e Eje 2: Economia al Servicio de la Sociedad

e Eje 3: Mas sociedad, mejor Estado

El plan esta disefiado como instrumento de diadlogo social y politico en el cual
la planificacién para el desarrollo, es vista como el espacio para lograr los

grandes objetivos Nacionales. (Plan Nacional para el Buen Vivir, 2017-2021)

2.3.2. Agenda Nacional para la lgualdad en Discapacidades 2013-2017

La Agenda Nacional para la Igualdad en Discapacidades es un instrumento

técnico que permitirA orientar la gestibn de las instituciones para el
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cumplimiento de los derechos de las personas con discapacidad (Agenda

Nacional para la Igualdad en Discapacidades , 2013)

Esta Agenda tiene 12 ejes que van de la mano con el Plan Nacional para el
Buen Vivir. Con relacién al acceso laboral de las personas con discapacidad
se encuentra el eje 6 que dentro de su Politica esta en el “salvaguardar y
promover el derecho al trabajo de las personas con discapacidad, sin
discriminacion, en igualdad de derechos laborales y considerando las
condiciones especificas de la persona con discapacidad”. (Agenda Nacional
para la Igualdad en Discapacidades , 2013) dentro de su lineamientos se
refleja el Incrementar oportunidades de empleo y mejorar los ingresos de las
personas con discapacidad. Asegurar condiciones que garanticen el
desempefo laboral de las personas con discapacidad mediante Ia

equiparacion de oportunidades.

Este eje estd compuesto por varios lineamientos que responden al objetivo
del mismo, entre ellos esta el abrir paso a la inclusion laboral de las personas
con discapacidad que tiene niveles bajos de educacion, mejorar sus ingresos
econdmicos segun las funciones que realice dentro del trabajo y garantizar
que el ejercicio de estas actividades se realicen mediante la equidad de
oportunidades
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Capitulo Il

Metodologia de la Investigacion

3.1. Enfoque Metodologico

La presenta investigacién tuvo un enfoque cualitativo, se indag6 sobre el cumplimiento
de la politica de inclusién para lo cual se obtuvo una descripcion y analisis de diferentes

variables planteadas en la investigacion.

Para Sampieri y otros autores, el enfoque cualitativo se selecciona cuando se
busca comprender la perspectiva de los participantes (individuos o grupos
pequefios de persona o lo que se investigara) acerca de los fendmenos que los
rodean profundizar en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es
decir, la forma en que los participantes perciben subjetivamente su realidad

(Sampieri, Roberto; Collado, Carlos; Lucio,Pilar, 2003, pags. 8-25).

Se utilizé este enfoque cualitativo, segun estos autores, permitié responder al tema de
investigacion de una manera en que se pudo desarrollar preguntas e hipétesis ante y

durante y después de la recoleccion y analisis de la informacion.

Este enfoque fue utilizado porque se pudo identificar aspectos importantes sobre la
inclusién de las personas con discapacidad y las empresas que forma parte de la
implementacion de una politica social que se ha establecido en el Pais, en la cual se
recogidé y analizo las diferentes perceptivas, manifestaciones y significados dentro de

este proceso de inclusion laboral .

3.2. Nivel de Investigacién

El nivel de investigacion que se utilizo en este estudio fue el nivel descriptivo debido a
gue va a permitié identificar las diferentes percepciones, caracteristicas, y aspectos
importante que se ha presentados en el cambio frente a la implementacion de la politica

de inclusion laboral de personas con discapacidad, esto pudo dar una mirada descriptiva
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desde la personas con discapacidad y la empresa frente a este nuevo régimen de

inclusion.

La investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su
caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Para la
investigacién descriptiva, “su preocupacion primordial radica en descubrir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando
criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su estructura o
comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas que caracterizan a la
realidad estudiada” (Sabino, 1986, pag. 50).

Utilizar el nivel descriptivo en la investigacion permitid conocer de qué manera ha sido
el proceso de implementacién de la politica de inclusion laboral de personas con

discapacidad en una empresa de servicios de la ciudad de Guayaquil.

3.4. Universo, Muestra y Muestreo

3.4.1. Universo / Poblacion

El universo o poblacién de esta investigacion estuvo conformado por los/las empleados
con discapacidad, y personal del Departamento de Gestion Humana que laboran en una

empresa de servicios de la ciudad de Guayaquil.

El universo de la investigacion fue de 13 empleados/as con discapacidad el total de
persona con discapacidad en la némina de trabajadores de la empresa de servicios, en
la Matriz de la cuidad Guayaquil se cuenta con un total de 8 trabajadores con

Discapacidad.

El universo/poblacién que se encuentra conformados por personas con discapacidad esta
trabajado en la empresa de servicios de la ciudad de Guayaquil desde el 2007
desempeiando cargos como auxiliar de Monitoreo, auxiliar de Servicio, Mensajero,
auxiliar de Servicio limpieza, auxiliar de servicios generales. Dentro del tipo de

discapacidad que se evidencio dentro de la poblacidén se encuentra entre discapacidades
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fisicas, intelectuales o auditivas. El porcentaje de discapacidad de la poblacién Pcd se

encuentra entre los rangos de 30% a 70%

Las areas donde la poblacion con discapacidad desempefia son las areas de seguridad

industrial, Rampa GYE, carga imp., Ga Gye.

3.4.2 Muestra

La muestra estuvo constituida por 5 empleados/as con discapacidad de la empresa que
fue el caso de estudio. Ademas de estos empleados, se utilizO como muestra a 2

personas regulares, que se encontraban trabajando en Gestion Humana sobre el tema.

Dentro del personal con discapacidad se encuentra desarrollando sus actividades
laborales en las areas de Monitoreo, servicios Varios, Servicios de limpieza. EI género
de los entrevistados/a corresponde a 4 del género Masculino y 1 corresponde al género

femenino.

El rango de edad de este grupo estd mayoritariamente entre 40 y 50 afios, donde se
ubican a 3 personas con discapacidad. Hay una persona con el rango entre 51-61 afios

de edad, y una persona con discapacidad cuya edad fluctia entre los 20-30 afios.

Segun el carnet del CONADIS, que registra el porcentaje de discapacidad, la muestra
estuvo conformada por: 1 persona con un rango de 30% al 40% de discapacidad; 3
personas con una discapacidad entre el 50 y 51 70%, y 1 persona con un rango de
discapacidad entre el 61% a 70%.

3.4.3. Muestreo

El tipo de muestreo que se utilizdé en la investigacion fue el “No probabilistico” por
conveniencia, cuya seleccion se caracteriza por la conveniencia, accesibilidad y

proximidad de los sujetos para el investigador. (Hernandez, 2009).

Se utilizd el tipo de muestreo no probabilistico por conveniencia porque facilitd la
obtencion de los datos sobre el proceso de implementacion de la politica de inclusion

laboral en personas con discapacidad en una empresa de servicios de la ciudad de
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Guayaquil debido a la accesibilidad con el grupo de estudio y a su vez contribuy6 para

tener una buena comprension de los resultado.

3.5. Técnicas de Construccion deinformacioén

Entre las diferentes técnicas que se utilizé en la recoleccién de informacion se encuentra
las entrevistas a profundidad, dicha técnica permitieron recoger informacién que fue
analizada y cuyos datos sirvieron para responder a las preguntas de investigacion y

objetivos de la investigacion.

Esta técnica y su respectivo instrumento fue realizado en base a las variables e
indicadores desarrollados en la Matriz operacionalizacion de variables. Entre las
variables que se utilizaron estan : Tipo de discapacidad , Mirada desde lo Normativo ,
Mirada desde la experiencia personal , Mirada desde el Proceso dentro de la empresa ,

Contratacion de personal PCD, Acompafiamiento, Accesibilidad, Actividades Inclusivas.

Las entrevistas a Profundidad fueron realizadas para dos grupos, de los cuales el primer
grupo eran las personas con discapacidad, y el segundo grupo fue el Personal del

departamento de Gestion Humana (Jefe de Gestion Humana, Trabajadora Social).

3.5.1. Entrevista a Profundidad

La entrevista se llevé a cabo mediante una guia de preguntas que responden a cada

variable expuesta en la Matriz de operacionalizacién de variables.

La entrevista a Profundidad segun Benney y Hughes, (1956) son encuentros cara
a cara entre el investigador y los informantes, encuentros éstos dirigidos hacia la
comprension de las perspectivas que tienen los informantes respectos de sus
vidas, experiencias o situaciones, tal como las expresan con sus propias palabras.
Las entrevistas en profundidad siguen el modelo de una conversacion entre
iguales, y no de un intercambio formal de preguntas y respuesta. (Taylor & Bogdan,
1992, pag. 1)

53



3.6. Formas de andlisis de la informacién

La informacion obtenida mediante esta investigacion fue analizada desde el enfoque
cualitativo, utilizando codigos libres y cédigos axiales que responden a las teorias que

sostienen el estudio.

Dentro del analisis de la informacién se utilizé la triangulacion como método de andlisis,
gue consiste en la confrontacion entre teorias e informacion obtenida a través de las

técnicas de recoleccion y mediante el estudio de los sujetos sociales.

3.7. Dificultades experimentadas en la investigacion y formas de resolverlas

Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron dificultades en el momento de
encontrar la empresa que formaria parte del caso de la investigacion, esto se debio en el
momento de finalizar el proceso de aprobacién de la empresa, finalmente después de

enviar la propuesta a varias empresa se pudo lograr la aprobacion.

Otra de las dificultades presentadas fue en la aplicacion del instrumento “Entrevista a
profundidad”, debido a que los canales de comunicacion no estaban claros debidos a que
el tipo de discapacidad “intelectual” que presentaba el Trabajador, me impendia transmitir
el contenido, para la solucion de esta dificultad se procede a realizar las preguntas por

medio de dibujos que le facilite la compresion.
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Capitulo IV

Analisis de Resultados

4.1 Percepciones de las persona con discapacidad /diversidad funcional, sobre el

proceso de inclusién laboral.

4.1.1 Proceso de Inclusion

El proceso de inclusién de personas con discapacidad / diversidad funcional es efectuado
a partir de una reforma realizada en el cédigo de trabajo ecuatoriano, establecida en el
afio 2006, en el cual se plantea la obligacién de las instituciones publicas y privadas de
establecer en su némina de trabajadores, el 4% del total de trabajadores/as, con
personas con discapacidad; a partir de lo establecido en el cédigo de trabajo, el pais
genera cambios sobre la concepcién de las personas con discapacidad (PCD),

generando un aporte al desarrollo de pais y a la consolidacion de los derechos.

Esta nueva reforma permite este cambio estructural de concepcion de las poblacion y del
reconocimiento de los derechos de las persona con discapacidad, generado una
participacion dentro de la sociedad y permitiendo que puedan adquirir un trabajo, de tal

manera que sea una factor para el mejoramiento de su calidad de vida.

La reforma genera que la empresa empiece un proceso de inclusion, convirtiéndola en
una “empresa inclusiva”, el proceso de inclusién implica que las empresas promuevan un
proceso de contratacion definiendo nuevos procedimientos, de tal manera que el proceso
de inclusién permita responder a las necesidades de la empresa y de cada uno de los/las
trabajadores/as, considerando la igualdad de oportunidades. Esto conlleva a establecer
horarios, cargos, remuneraciones, participacion en el interior de la empresa,

accesibilidad, adaptaciones para realizar las actividades laborales etc.

El caso de estudio es una empresa de servicios agropecuarios en la ciudad de Guayaquil
qgue generd su proceso de inclusion en el que la empresa establece un proceso de

seleccion.
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GRAFICO #3

PROCESO DE SELECCION DE LA EMPRESA DE SERVICIOS

Firma de
Contrato y
entrega del
chequeos reglamento de
Reclutamiento médicos trabajo
Entrevista seleccién del Induccién del
personal personal puesto de

trabajo al
personal .

Elaborado por: Jennifer franco
Fuente: Empresa de servicios
Fecha: 28/08/2017

El proceso de seleccidon como se puede observar esta conformado por las fases que a

continuacion se describiran:

1. Reclutamiento: La empresa para el reclutamiento del personal con discapacidad se
maneja con el Ministerio de salud, quien es el portador de la base de datos de personas

con discapacidad.

La Trabajadora Social es la encargada de ubicar al personal y enviar a Recursos
Humanos la base de datos del personal seleccionado para que procedan al siguiente

paso del proceso de seleccion.
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Uno de los trabajadores con discapacidad / diversidad funcional sefala “yo llegue a
trabajar a esta empresa porque me localizaron por el registro del Ministerio de salud”
(Empleado4, 2017)

De la misma manera una de las personas encargadas del proceso sefiald: “nosotros nos
manejamos con el Ministerio de salud, en este caso Trabajo social gestiona el
procedimiento de la busqueda del personal con discapacidad, en la que tiene una base
de datos del Ministerio de salud” (Empleado5, 2017)

De esta manera el proceso de reclutamiento permite a la empresa formar parte de las
‘empresa inclusiva” de tal manera que permita que la empresa dentro de su proceso de
reclutamiento se genere con responsabilidad de acuerdo a la eleccién del candidato para

el puesto de trabajo y desarrollo de sus funciones.

El Reclutamiento permite que la empresa desarrolle un “conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados para
ocupar puestos dentro de cada organizacion” (Ministerio de Relaciones laborales ;

Direccion de Atencidon a Grupos Prioritarios;Conadis, 2013, pag. 21)

2. Entrevista Personal: En la entrevista personal la empresa realiza llamadas telefénicas
a los candidatos, en la que se indica al candidato que llegue a la empresa acompafado/a

de algun familiar.

El acompafiamiento de un familiar del candidato es requerido dentro de la entrevista con
el objetivo de que si el candidato no comprende parte de la entrevista, el familiar pueda

facilitar la explicacion.

Dentro de proceso de la entrevista con el candidato se realiza preguntas que permita
conocer las caracteristicas del candidato como experiencias, habilidades, dificultades,
datos personales. Esto permite que se analice a partir de las caracteristicas del candidato,

el puesto de trabajo y las funciones a desempeiniar.

Una de las personas que forma parte de la entrevista del proceso de seleccion sefiala “el
objetivo principal de nuestra entrevista es poder conocer aspectos del candidato con
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discapacidad, la que nos permita poder ubicarlo de acuerdo a los puestos y funciones
laborales” (Empleado5, 2017)

Este proceso permite que la empresa pueda conocerlos, de tal manera que, al establecer
funciones y el lugar de trabajo, se pueda aportar al desempefio a partir de sus actividades
con el personal con discapacidad /diversidad funcional.

Para el entrevistado/a, este proceso permite que el entrevistado no solamente pueda
analizar el lugar de trabajo y descripcion de funciones por un porcentaje establecido de
discapacidad, sino que, conozca habilidades que permitan que el candidato a formar
parte de su area laboral, tenga un desenvolvimiento y crecimiento personal, y a su vez
una participacion activa de sus actividades laborares. El acompafiamiento de una familiar
en la entrevista permite que optimizar el proceso de seleccion, de tal manera que tanto
para el candidato, como para el entrevistador tenga claridad de lo manifestado dentro de

la entrevista.

La entrevista permite a la empresa generar con el candidato “un intercambio comunicativo
gue se da de modo formalicen el objetivo de evaluar la experiencia, el posible
desempeiio, las capacidades o la confiabilidad que un individuo muestra para un cargo”.
(Ministerio de Relaciones laborales ; Direccion de Atencion a Grupos Prioritarios;Conadis,
2013, pag. 21)

3. Chequeos médicos: Esta fase se realiza luego de la entrevista con el candidato, en
la cual el médico de la empresa procede a realizar un examen de la situacion de salud
en la que se encuentra el candidato; “cuando yo viene a la entrevista el doctor me reviso

y me hizo una pregunta sobre mi salud, también me revisé mi vista” (Empleadol, 2017).

Se analiza también el grado de gravedad que tenga el trabajador en relacion a su
discapacidad, y se valora las habilidades o dificultades fisicas que pueda tener para
ejercer las funciones de su futuro puesto de trabajo: “una vez que se tiene la seleccion
del personal, se procede a hacer una evaluacion de la gravedad que tenga ellos sobre
su discapacidad” (Empleado5, 2017)
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La previa evaluacion que se le realiza al candidato forma parte de los aspectos que se
analizan para la descripcion y seleccion de puesto y funciones que debe tener cada
trabajador, esto permite tener un acercamiento a sus limitaciones y potencialidades
fisicas, de tal manera que el puesto que se le asigne no perjudique su funcionamiento

fisico, social, intelectual.

4. Seleccion del personal: Se realiza una reunién interna con el jefe recurso humano,
analista de seleccion en la cual se analiza las caracteristicas de los candidatos y

funciones, en relacién al puesto de trabajo del que formara parte.

Una vez analizada la informacién del candidato se procede a la descripcion del cargo
segun lo establecido por el Ministerio de Trabajo. Posterior a ello, se establece el lugar
de trabajo y se procede a la descripcién de funciones y entorno al cual se va a
desempeniar el trabajador. De acuerdo al entorno y a las actividades que debe tener el

trabajador con discapacidad, el Ministerio plantea lo siguiente:

“Discapacidad Visual: Este tipo de discapacidad, requiere de apoyos
tecnolégicos como el Sistema Jaws (lector de pantalla), asi como la identificacion

de espacios mediante sefialética en braille

Discapacidad Auditiva: Este tipo de discapacidad, requiere del desarrollo de
procesos de comunicacion alternativos por parte de sus comparieros de trabajo:
hablar claramente, despacio, con palabras sencillas que puedan ser facilmente
leidas en los labios, escribir aquello que requiere comunicarse y confirmar que los
mensajes han sido comprendidos. Las responsabilidades encomendadas no

deben implicar la necesidad de comunicacion con el publico

Discapacidad Intelectual: Este tipo de discapacidad requiere de una clara
identificacién de sus potencialidades para la asignacion de tareas practicas, que
no impliguen mayores niveles de responsabilidad ni de complejidad”. (Ministerio
de Relaciones laborales ; Direccion de Atencion a Grupos Prioritarios;Conadis,
2013, p. 21).
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5. Induccidn del puesto de trabajo al personal: En la induccion dada al nuevo personal
con discapacidad/diversidad funcional, su contenido va dirigido a informar sobre los
servicios que se dedica la empresa, su misién y vision y politicas, se realiza una
inducciéon de seguridad, entre la informacién dada al personal se indica las actividades y

el cargo a ocupar.

Unos de las personas que forma parte del proceso senalan “Se realiza una charla en
donde se da a conocer lo que se encarga la empresa, sus objetivos, aspectos de
seguridad, el clima laboral, funciones” (Empleado5, 2017); “se realiza la induccién en

donde el personal debe aprobar unos conocimientos dando dentro de la induccion”

De la misma manera un trabajador con discapacidad /diversidad funcional sefala “me
dieron una capacitacion y luego me explicaron cuales eran mis funciones” (Empleados3,
2017)

El proceso de induccion es indispensable dentro del proceso de seleccion debido que se
le da a conocer al trabajador/a aspectos de su lugar de trabajo y de sus actividades
laborales. Esto permitira al trabajador con discapacidad /diversidad funcional ubicarse y
conocer cuales son sus actividades y el saber a qué se dedica la empresa donde se esta
situado.

6. Firma de contratos y entrega de reglamento de trabajo: dentro de esta fase se cita
a cada empleado/a al departamento de Recursos Humanos, en la que el analista de
seleccion, de manera explicativa, da conocer las clausulas del contrato. En esta
entrevista se le pide al trabajador/a que asista con un familiar, esto permite operativizar
el proceso y que exista claridad en la contratacion: “Cuando es el momento de firma
contratos, el empleado debe también estar acompafiado con un familiar en el caso de

que se dificulte la compresién o lectura del contrato” (Empleado5, 2017)

Dentro de esta fase, una vez que el trabajador haya firmado el contrato, se realiza la
entrega de uniforme y herramientas de trabajo, se realiza el acompafiamiento a su area
de trabajo, en la que el supervisor es el encargado de explicar sus actividades, en

conjunto con un compafiero de la misma éarea.
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Una vez realizada la descripcion del proceso de seleccion en las personas con
discapacidad /diversidad funcional se procede a describir como se ha venido

desarrollando el proceso de inclusién después del proceso de seleccion.

La empresa de servicios luego de establecer su proceso de seleccién y realizar
contratacion del personal con discapacidad / diversidad funcional para forma parte de
ser una empresa inclusiva realiza la contratacion de dicho personal en la cual en el 2006
gue empez6 su proceso cumplia con el 1% del PCD dispuesto en Ministerio de trabajo,
en la actualidad frente a la disposicion del Ministerio de trabajo, se debe cumplir con el
4% de total de trabajadores en su némina es por ello que la empresa en la ciudad de
Guayaquil cuenta con 152 trabajadores , de las cuales 7 son personas con
discapacidad/diversidad funcional, cumpliendo de esta manera con lo estipulado en la
ley: “nosotros actualmente cumplimos nuestro 4% de personas con discapacidad del total
de nuestra plantilla de trabajadores” (Empleado6, Politica del Inclusion Laboral de

Personas con Discapacidad, 2017)

La empresa de servicios cuenta con el cumplimento dispuesto por el Ministerio de trabajo,
pero sin embargo, no es el unico aspecto que forma parte de una caracteristica de una
empresa inclusiva, si bien el entorno, el desenvolvimiento y la adaptacion del personal
con discapacidad es de suma importancia, pues la politica de inclusién laboral,
establecida en el pais, tiene como objetivo la participacién activa de las personas con
discapacidad, y el reconocimiento de los derechos, permitiendo que este grupo humano,
que en tiempo anterior se encontraban excluidos, forme parte de la vida activa y
productiva del pais y experiencie el ejercicio de sus derechos, como cualquier otra

persona.

El enfoque de derechos contempla entre sus dimensiones a la disponibilidad, acceso,
aceptabilidad, calidad, sostenibilidad y participacién. En el analisis de cada derecho
indica que cada una de estas dimensiones responde a estas acciones (Borja Segade,
Garcia Varela, & Hidalgo Lorite, 2011):

e “Los beneficiarios de las acciones pasan a ser titulares de derechos.
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e La familia, comunidad, organizaciones sociales, empresa... son titulares de

responsabilidades.

e ElEstado (donde se incluyen todas las instituciones que lo componen) son titulares

de obligaciones”. (Borja Segade, Garcia Varela, & Hidalgo Lorite, 2011)

Estas acciones forma parte del proceso de inclusion de las personas con discapacidad
/diversidad funcional, pues cada sujeto por ser titular de derechos, debe conocerlos

minimamente, para exigir su cumplimiento.

Uno de los trabajadores con discapacidad /diversidad funcional sefala “no conozco,
siempre escucho que tenemos derecho a un trabajo pero de ahi no se mas” (Empleado2,
2017)

Frente a lo sefialado, se puede observar una incongruencia en la que los beneficiarios
pasan a ser titulares de derechos: algunas de estas personas con discapacidad no tiene
un idea clara de que existen derechos que los protegen y que deben exigir su
cumplimiento, pues el conocimiento de estos derechos permite que se realice una

participacion activa dentro de la sociedad.

A partir de la aportacion de Max Neff en cual el desarrollo humano debe generar un
transformacion entre la persona —objeto a persona sujeto, se evidencia que la adquisicion
de derechos y al desconocimiento de los derechos por los titulares de derechos genera
gue aun no exista esta transformacion y que el sujeto aun siga tomando una postura de
objeto, siendo una de los principales aspectos que habria que trabajar con las personas

con discapacidad en su proceso de inclusién laboral.

Dentro del proceso de inclusion que las personas con discapacidad /diversidad funcional
han vivido, la empresa ha aportado en el desenvolvimiento y desarrollo personal; ademas
la empresa es el principal generador de una fuente econémica para la subsistencia de
este grupo humano. Otro aspecto al que aporta este proceso de inclusion, es el hecho de
gue la PCD también forma parte de un espacio en el cual este grupo humano puede
desarrollar capacidad, empoderarse y generar nuevas habilidades; este espacio permite
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a este grupo humano el tener un contacto con lo social, creando vinculos de relaciones

en el interior de la empresa a su vez una participacion activa en la actividades etc.

Uno de los trabajadores con discapacidad /diversidad funcional sehala” ha sido una
oportunidad de poder demostrar que puedo aprender otras cosas y poder hacerla bien,

que yo no sabia que podia hacerlas” (Empleado2, 2017)

Otro/a de los trabajadores con discapacidad /diversidad funcional sefala “cuando ya me
encontraba trabajando me senti feliz, porque pude hacer otras actividades que no habia
realizado, también porque ya iba ganar dinero, también hice muchos amigos aqui a
dentro” (Empleadol, 2017)

Frente a lo sefialado por los entrevistados, se manifestd que siendo la empresa la primera
fuente de inclusién de este grupo humano, ha aportado a la interaccion y desarrollo de la
capacidad que las PCD han encontrado en ellas, generando empoderamiento y creando
expectativa en ellos de superacion y el desafio de atreverse a explotar otras

potencialidades desarrollando otras actividades.

Uno del entrevistado sefala “yo quisiera superarme y hacer otras funciones, quisiera ser

coordinadora" (Empleadol, 2017)

Mientras que otro entrevistado sefala “Siempre me tienen presente para dar apoyo a

otros departamentos y a mi me gusta, porque aprendo” (Empleado2, 2017)

Estas manifestaciones dadas, son resultado de un empoderamiento personal que
adquiere el sujeto, demostrar que son capaces de poder tener un creciendo personal y
profesional, frente a esto (Amartya Sen , 2010) indica que la perspectiva de desarrollo
humano responde a un proceso de las oportunidades del ser humano, en principio estas
oportunidades pueden ser infinitas y cambian con el tiempo , dentro de esta
oportunidades Sen indica niveles esenciales para desarrollo de sujeto en la que hace

referencia a lo manifestado

e “Disfrutar de una vida prolongada y saludable
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e Adquirir conocimientos

e Tener acceso a los recursos necesarios para lograr un nivel de vida decente”
(PNUD, 2015-2016)

Las frases de esta entrevistada bien pueden representar que ha alcanzado un grado
mayor de desarrollo humano, pues es un sujeto con empoderamiento en su crecimiento
personal y su desenvolvimiento. Esto también pudiera significar que los estereotipos que
anteriormente estaban establecidos en la sociedad, en relacién a las PCD, estan dando

un giro y se esta permitiendo una nueva construccion y una nueva transformacion cultural.

Sin embargo, para otro grupo de PCD se mantiene aun esta concepcién historica y
estereotipica: “cuando realizo la limpieza siempre ando con un compafiero” (Empleado3,
2017). Dependiendo de la discapacidad, esta frase puede indicar que adn hay sujetos
PCD que se autoperciben como un grupo humano no puede auto valerse, o promover su
propio empoderamiento, dejando a un lado la concepcion de que debe depender del otro
para poder desarrollarse, pues aun Subsiste la concepcion, de que grupo humano no son
vistos como sujetos portadores de capacidades y habilidades, lo que puede incidir en
limitar al sujeto a poder desarrollar otras actividad o tomar decisiones dentro sus

funciones diarias.

De esta manera la descripcion del proceso que se ha generado la empresa de Servicios
de la ciudad de Guayaquil para implementar la politica de inclusién, puede evidenciar un
cumplimiento de dicha politica, permitiendo la inclusién de este grupo humano con sus

adaptaciones.

4.1.2 Percepciones sobre inclusion laboral

A partir del 2006 en el contexto Ecuatoriano se empiezan a realizar cambios
estructurales, promovidos por una nueva concepcion frente el desarrollo Humano,
viéndolo como “capital Humano”, que consiste en que el pais genere medidas que
respondan a los sujetos de la sociedad con el fin de poder alcanzar la vida plena, explotar

capacidades, satisfacer las necesidades del sujeto para poder de esa manera que tenga
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una calidad de vida en cada uno de los sujetos, permitiendo alcanzar un desarrollo

diferente en el Pais.

Dicho desarrollo se centra, como punto principal, en el enfoque de derechos, es decir,
gue el sujeto pueda ser un sujeto activo de derechos, permitiendo una participacion activa
en la sociedad. Uno de estos procesos de reconocimiento de los derechos fue dirigido a
uno de los grupos mas excluidos y vulnerados, siendo estos las personas con
discapacidad. El reconocer los derechos no era el Unico objetivo, otra de la miradas era
promover que el sujeto que ha sido excluido por tanto tiempo tenga autonomia ,
participacion, autorrealizacion, independencia ante ellos mismos y ante la sociedad,
creando que cada sujeto pueda traspasar la concepcion histérica que se tenia frente a
ellos, creando un cambio estructural en lo cultural, permitiendo que este grupo humano
participe y desarrolle sus capacidades , habilidades, y que tenga una vida con las misma

caracteristica que otras personas, eliminando los estereotipos o limitaciones .

Las empresas constituyen, para esta politica de inclusion, una fuente y espacio
importante para el desarrollo humano; recordando que anteriormente para este grupo
humano, las posibilidades de tener un trabajo eran muy escasas, 0 tenian trabajos

informales que no aportaba en mayor parte a su crecimiento personal.

Si bien el crecimiento personal va alineado en alcanzar el desarrollo en los sujetos, es
preciso entonces poder satisfacer las necesidades que cada sujeto tiene para poder
desarrollarse en su vida diaria, Max Neff manifiesta que “el desarrollo se centra y da
explicacion a la satisfaccion de las necesidades humanas fundamentales que debe tener
todo individuo dentro de una sociedad, en la que se crea niveles crecientes de auto
dependencia y en la articulacion organizada de los seres humanos con la naturaleza y la
tecnologia, personal con lo social , de la planificacion con la autonomia y de la sociedad

civil con el Estado”. (Pérez Ventura, 2015)

De acuerdo a lo manifestado, se evidencia que este aporte del autor se refleja en las
expresiones dadas por uno de los Trabajadores/as con discapacidad /diversidad
funcional en la cual sefala “me parece bien, ahora ya tengo trabajo, antes no podia

trabajar, solo en construccién” (Empleado3, 2017). Un trabajo formal le pudo haber
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permitido al trabajador mejorar el acceso a los servicios, por ejemplo, de seguridad social,
aspecto al que no accede en la informalidad, salvo que pague seguro voluntario. De esta

manera el sujeto satisface una de las necesidades Humanas fundamentales.

A partir de esta postura el pais genera que las empresas sean la primera fuente de
interaccién que tenga este grupo humano, siendo también las generadoras de que este
grupo pueda tener una mejor calidad de vida y participacion. El hecho de tener un Trabajo
decente gque sea de aportacion para mejorar su calidad de vida, ha permitido que pueda
generar de cierta manera una independencia pudiendo satisfacer sus intereses: “estaba
muy feliz cuando supe que ya iba a trabajar porque decia yo que ya podia aportar en mi
casa, incluso darle un poco mas a mis hijos” (Empleadol, 2017)

De la misma manera otros de los trabajadores/as aport6 a lo manifestado “Senti
tranquilidad porque sabia que ya iba a poder mantener a mi familiar, tener un trabajo

estable, que esté asegurado” (Empleado2, 2017)

En efecto, el permitir a este grupo humano generar un trabajo ha creado en el sujeto una
vision de satisfaccion, creando expectativas que permitan al sujeto poder tener seguridad
de si mismo, al poder realizar una actividad y poder ser portador de ingreso, permite que
el sujeto se visualice a un cambio en el que sea vea capaz de poder potencializar sus
fortaleza y poder alcanzar sus metas y el saber satisfacer sus necesidades. De acuerdo
a eso uno de los Trabajadores/as con discapacidad/diversidad funcional sefala “El tener
un trabajo me permiti6 abrir mi mente, con mi esposa empezamos a reunir para
compranos nuestra casa”. (Empleado4, 2017). Otro de los empleados/a indicaba “cuando
trabaje, me anime mucho a terminar un curso de mecanica que lo habia dejado”.
(Empleado3, 2017)

Al respecto, se puede evidenciar que los sujetos han podido satisfacer sus necesidades
desde lo expuesto por el autor (Max-Neef, 1986) en el cual indica“ que las necesidades
del sujeto debe satisfacerse y formar parte del desarrollo que cada uno tenga, estas
necesidades hace referente a las categoria del ser, tener, estar, que van respondiendo a
las categorias Axioldgicas, las necesidades de Subsistencia, Proteccion, Afecto,

Entendimiento, Participacién, Ocio, Creacion, Identidad y Libertad.



Asimismo, la inclusion laboral permitié a su vez que este sujeto pueda tener en el interior
de la empresa espacios de escucha, interacciones, desarrollo personal, desenvolvimiento
en sus actividades son aspectos que permite al sujeto poder adquirir el empoderamiento
frente a su desarrollo y a ser sujeto de derechos. En algunos trabajadores/a se ha
promovido este cambio estructural. Uno de ellos sefala “el derecho a tener un trabajo,
estar asegurado, a tener el mismo respeto, porque todos somos iguales”. (Empleadol,
2017). Del mismo modo otro de los Trabajadores/as sefala” “Ahora soy yo quien les
ensefa y los guia a los otros y a los nuevos.” (Empleadol, 2017) Otro de los
trabajadores/as sefiala: “yo antes era maletero y luego me pasaron a mensajeria y
aprendi de todo un poco, incluso ahora estoy aprendiendo cosas del departamento de
contabilidad y mecanica que me gusta mucho” (Empleado2, 2017). Mientras que otro de
los trabajadores sefiala: “no, para qué hacer otras cosas, ya con la limpieza no mas me
quedo” (Empleado3, 2017).

Como se puede evidenciar, para un grupo este cambio estructural ha permitido empodera
al sujeto y permitir un crecimiento personal, posibilitando romper con el estigma social.
Sin embargo, para otro grupo, este estigma adn permanece en su autoconcepcion, sus
actitudes y el hecho de no verse como un sujeto sino mas bien como un objeto,

contribuyendo a que los estereotipos se mantengan socialmente.

Por otra parte se pudo indagar sobre las emociones que se presentaron dentro del
proceso de Inclusion y se pudo evidenciar, que en el sujeto se mostraron situaciones de
miedo, de formar parte de una empresa y de saber que tendrian que desempefar
actividades: “cuando ingresé sentia miedo de no pasar las pruebas, y de que no pueda
hacer bien mis actividades, ya que el trabajo en los aviones si es un poco delicado "
(Empleadol, 2017)

Estos miedos que el sujeto PCD manifestd, son producto de las construcciones culturales
gue se tenia sobre este grupo humano y que responde a la vulneracién que ha venido
viviendo desde hace muchos afios. Con relacion a lo que manifiesta el autor Max Neff
“‘las necesidades revelan de manera mas apremiante el ser de las personas, ya que aquél

se hace palpable a través de éstas en su doble condicion existencial: como carencia y
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como potencialidad. Comprendidas en un amplio sentido, y no limitadas a la mera
subsistencia, las necesidades patentizan la tension constante entre carencia y potencia

tan propia de los seres humanos”. (Max-Neef, 1986, pag. 17)

De esta misma manera otros de los Trabajadores/as con discapacidad/diversidad
funcional senala “para mi fue algo nuevo, porque estar en el &rea donde antes estaba,
gue fue las aviaciones y el tener una responsabilidad, fue la razén por la que quise seguir

aprendiendo otras cosas” (Empleado3, 2017)

Por otro lado, no todos los Trabajadores/a entrevistado tenian claridad en sus derechos,
¢ qué sucede cuando la estrategia de Inclusién, no se ha presentado con claridad a este
grupo humano, permaneciendo en algun nivel de desconocimiento de su posicioén frente

a los derechos? .

En efecto, uno de los Trabajadores con discapacidad sefial “la verdad que no conozco
los derechos, mi esposa siempre es la que estd pendiente de eso de los derechos”
(Empleado4, 2017) En este caso, el desconocimiento de los derechos, le otorga a otros
las responsabilidades sobre la PCD, ubicando a este trabajador como un sujeto no

auténomo.

Por ultimo, las percepciones que se evidencian sobre la implementacion de la Politica
en el estado Ecuatoriano, uno de los Trabajadores/a sefialé “considero que fue un paso
importante que el estado hizo con la Politica, antes las empresas para poderte contratar,
te preguntaban si tenias alguna discapacidad. Si la tenias, no te contrataba, yo estuve
mucho tiempo sin trabajo”. (Empleadol, 2017). De la misma manera otro de los
trabajadores/a sefald “mi vida cambio cuando el estado establecié que los
discapacitados podiamos tener un trabajo, desde entonces tengo un trabajo estable, lo

que me permite que mis hijos se encuentren bien” (Empleado6, 2017)

Evidentemente se puede identificar que la Politica de Inclusién ha dado un gran paso y
cambio en la vida de cada sujeto con discapacidad/diversidad funcional, de una u otra
forma ha permitido que las necesidades que tenia estos sujetos, se satisfagan. Doyal y

Gough sefala que las necesidades que se han podido satisfacer a través la Politica son
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las necesidades intermedias que manifiesta, la cual involucra los satisfactores de
seguridad fisica, seguridad econOmica, de la misma manera responde al nivel de
satisfaccion “Precondiciones sociales para la Satisfaccion de necesidades “ en donde se
manifiesta que los satisfactores van de la mano con la libertad positiva de los derechos y
el acceso a satisfactores de necesidades son planteados por una Politica de Estado.
(Doyal & Gough, 2003, pag. 411)

De esta manera se pudo evidenciar que existen diferentes percepciones que se
generaron en el proceso de inclusion, por lo tanto, los aportes para el cambio también
han sido acogidos en diferentes niveles, pues la politica de inclusién laboral por si sola
no puede en si misma, cambiar las construcciones personales e incidir en las

subjetividades de cada individuo.

4.2. Estrategia de Inclusion laboral

Para llevar a cabo el proceso de inclusion, el estado genera la informacion adecuada para
el cumplimiento y el proceso que se debe llevar a cabo en las instituciones para lograr la

debida inclusién.

A partir de lo establecido en la Ley Organica de Discapacidades, dada por el Consejo
Nacional de igualdad de discapacidades en coordinacion del Ministerio de Relaciones
Laborales, las empresas deben regirse por ella para desarrollar estrategias les permita el

mismo cumplimiento de lo establecido en la ley.

Dentro del proceso de inclusién que la empresa de servicios realiza, se establece en sus
procedimientos y en las instalaciones, cambios que buscan lograr la inclusién de

personas con discapacidad/diversidad funcional.

En este item, se realizara una descripcion de lo planteado en la ley y lo aplicado en la
empresa de servicios, en relacion a la inclusiébn laboral de personas con

discapacidad/diversidad funcional.
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Para la inclusién laboral de este grupo humano en la empresas el Ministerio de
Relaciones Laboral establece el cumplimento del 4% de personas con discapacidad del
total de trabajados establecido en la némina, de acuerdo a lo dispuesto la empresa de

servicios establece mecanismo para el cumplimiento de dicho porcentaje.

El proceso para cumplir con el porcentaje de personas con discapacidad se realizé
mediante un andlisis interno de los trabajadores, en la cual ya existian personas con algun

tipo de discapacidad pero que legalmente no contaban como tal.

La empresa gestioné el proceso de legalizacidén de la discapacidad del personal de la
empresa. Este proceso estuvo dirigido por la trabajadora social quien es la encargada del
acompafnamiento del proceso para adquirir el carnet de discapacidad otorgado por el
Conadis; a su vez para la seleccion de los demés trabajadores con discapacidad se
genero otra estrategia, en donde el reclutamiento de personas con discapacidad lo realiza
desde una base de datos de una institucion publica: “nosotros nos manejamos con el
Ministerio de salud. En este caso, trabajo social gestiona el procedimiento de busqueda
del personal con discapacidad, en la cual tiene una base de datos de Ministerio de salud”
(Empleadob, 2017)

Dentro del proceso que se debe llevar a cabo en el reclutamiento, seleccidn, contratacion
de personas con discapacidad, la ley plantea que la empresa debe adecuar sus requisitos
y mecanismos para la seleccidon del personal para que la participacion de las personas
con discapacidad sea activa e integradora, procurando que exista la equidad de género
y diversidad de discapacidad. (Ley organica de discapacidades , 2012)

Uno de los trabajadores sefiala “nos encontramos regulados con el Ministerio de Trabajo,
por lo que para la descripcion y asignacion de cargos nos guiamos con lo que manifiesta

la regulacién sobre las funciones que puedan desempenar” (Empleado3, 2017)

Frente a lo mencionado, la ley indica que la empresa en la asignacion de puestos y areas
de trabajo lo deben realizar acorde a las capacidades, potencialidades garantizando que

su desempefio sea integrador, a su vez la empresa debe proporcionar instrumentos para
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gue el desempefio de las actividades pueda ir a acorde a su cumplimiento de sus

responsabilidades. (Ley organica de discapacidades , 2012)

Para lograr que este proceso sea integrador, la empresa genera otras estrategias que le
han permitido que la personas con discapacidad tengan claridad del proceso que se lleva
a cabo, por ello, la empresa que es caso de estudio, ha disefiado una estrategia que se
aplica en el momento de contratacion: “cuando es el momento de firmar contratos, el
empleado debe también estar acompafiado con un familiar en el caso de que se dificulte

la compresién o lectura del contrato” (Empleado5, 2017)

De esta manera la empresa se encuentra cumpliendo con la primera fase que se
encuentra en la inclusion de personas con discapacidad. Ya incluidos en la némina, la
empresa de servicios, de acuerdo con la ley, genera cambios en sus procesos e
instalaciones permitiendo que la persona con discapacidad pueda tener accesibilidad, y
desenvolvimiento personal: se explica las actividades a realizar, conocimientos de los
servicios de la empresa, y objetivos: “dentro de la induccion se realiza una charla en
donde se da a conocer lo que se encarga la empresa, sus objetivos, aspectos de
seguridad, el clima laboral etc.” (Empleado6, Politica del Inclusion Laboral de Personas

con Discapacidad, 2017)

Una de las estrategias es el “acompafiamiento del personal con discapacidad” desde
diferentes aspectos. La empresa genera el proceso de acompafamiento desde la
induccion, pero sin embargo, no ha establecido los canales de comunicacién para la
comprension del personal que dificulte segun su discapacidad la claridad de lo explicado
en la induccién, debido a que no existen personas que por medio del lenguaje de sefias,
expliquen lo dado. De esta manera, la empresa no puede concebirse como 100%
inclusiva, pues esto involucraria el generar mecanismos que permitan que sus
trabajadores con discapacidad /diversidad funcional pueda comunicarse con todos sus
compaferos y jefes, permitiendo que su desempefio laboral y desenvolvimiento general

sea mas integrador.

Sin embargo, si hay otros aspectos que la empresa ha tomado en cuenta en su

cumplimento para una inclusién, como la adaptacion de sus instalaciones, en esto nos
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referimos con la implementacion de rampas, sefialética, pasamanos, en la cual estan

dirigido a los tipos de discapacidad.

e Discapacidad Fisica: Rampas, pasamanos
e Discapacidad auditiva: Sefialetica

De esta manera uno de los trabajadores sefiala “unos de los primeros cambios, fue la
adecuacién de nuestras instalaciones en la cual se puso rampas, sefaléticas”
(Empleadob5, 2017) Esto ha permitido que las personas con discapacidad puedan tener

entornos fisicos accesibles, que permitan el libre desenvolvimiento independiente.

Otra de las estrategias implementadas ha sido la capacitacion y fortalecimiento de los
perfiles ocupaciones, para promover que las personas con discapacidad puedan
desarrollar sus habilidades en sus actividades laborales. Uno de los trabajadores con
discapacidad /diversidad funcional sefiala “Siempre estan constantemente enviandome a
capacitaciones, estan pendiente de que yo siga adquiriendo otro conocimiento, o sea que
no me opaque, y como yo siempre he sido muy imperativo (hiperactivo) que quiero
aprender otras cosas” (Empleado2, 2017)

Asi mismo, la empresa utiliza la motivacion como una estrategia de inclusion. La
motivacion aplicada consiste en brindar otras responsabilidades de tal manera que ellos
puedan darse cuenta que son capaces de realizar otras funciones: “Nosotros la
motivacion la hacemos por medio de generar al trabajador nuevas responsabilidad en el
caso que la pueda, o que pueda ir desarrollando otras habilidades, si el trabajador lo

desea y tiene la disposicion” (Empleado2, 2017)

Entre otras medidas que la empresa ha implementado, y que la ley lo dispone, es de
tener una estabilidad laboral en sus trabajadores; uno de los trabajadores sefiala “bueno
es muy importante, porque nos ha permitido tener estabilidad laboral, en mi caso ya llevo
20 afos trabajando aqui, y ver que hay otras personas que también tiene discapacidad y
tiene una estabilidad y que puede aportar en su casa es de gran ayuda” (Empleado4,

2017) Son aspectos que forman parte de la inclusion de personas con discapacidad, que
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la empresa que es caso de estudio, ha venido implementando, y que son aspectos que
estan sefalados en la ley. Es decir, que la si las empresas cumplieran cabalmente las
exigencias de la ley, la inclusién social, en términos generales, si se daria para este grupo

poblacional.

4.3 Reflexiones sobre la aplicacién de la politica de Inclusion laboral

La politica de inclusion laboral es establecida a partir de un cambio estructural del pais
en su concepcion del desarrollo humano y desarrollo econdmico. Si bien se recuerda que
el desarrollo econémico era visto como el motor para un desarrollo del pais, lo que
corresponde a un modelo economicista, este aspecto de desarrollo no posibilit6 cumplir
con el objetivo de disminuir la pobreza. Hoy, el desarrollo es visto a escala humana,
siendo que esta otra mirada centra su interés en el capital humano para alcanzar el

desarrollo del Pais.

El desarrollo Humano —Capital Humano segun aportaciones dada por autores que han
venido trabajando este tema, indica que este debe entenderse como un proceso de
aplicacién de las capacidades de las personas y que a su vez esto involucra a que el
sujeto tenga una conjunto de posibilidades y de opciones que le permita realizar otras
actividades que aporte a su calidad de vida; sin embargo, para poder alcanzar este
desarrollo del sujeto y generar la calidad de vida que permita tener un desarrollo
personal, se debe satisfacer necesidades como nos aporta (Max-Neef, 1986)

Frente a esta aportacion, este mismo autor manifiesta que este cambio estructural tenia
gue realizarse desde una transformacion de la persona —objeto. Otro de los autores, como
es (Amartya Sen, 2010), indica que para conseguir el desarrollo de un pais, éste depende
de dos puntos esenciales que debe ser medidos: desde el indicador de crecimiento
cuantitativo de los objetivos (PIB-producto interno bruto) y los indicadores de crecimiento

cualitativo (Calidad de vida de los sujetos).
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Desde lo anteriormente mencionado se hara un aterrizaje a la implementacion de la
politica establecida en el Estado Ecuatoriano, dirigida a la personas con discapacidad
/diversidad funcional a partir de la informacién recolectada y plasmada en los items que

se desarroll6 en la investigacion.

El Estado Ecuatoriano frente a esta concepcion que responde al capital Humano,
promueve este cambio estructural en la sociedad Ecuatoriana, permitiendo que grupos
tradicionalmente vulnerados o excluidos, puedan tener participacion en la sociedad, y que

desde el enfoque de derechos, éstos se perciban como sujeto de derechos

El cambio estructural que el Estado Ecuatoriano ha realizado se lleva a cabo mediante la
ejecucion del Plan Nacional del Buen Vivir, en el cual se plasma los objetivos y metas las
cuales conducen a la poblacién Ecuatoriana para vivir en parametros de igualdad,

equidad, solidaridad y armonia con la naturaleza.

El Plan Nacional de Buen Vivir aporta al cambio estructural del Estado, posibilitando la
aplicacion efectiva de la politica, para que pueda responder ante la Sociedad, y ante el

desarrollo dentro del Pais.

Frente a las Politicas y Planes planteados en el tema de inclusion, el pais ha venido
viviendo cambios positivos, no solo de concepcion, sino también de reconocimiento de
derechos permitiendo a este grupo humano, las PCD, tener una participacion frente a su
derechos y frente a sus sistemas como lo social, familiar e incluso personal, en aspectos

gue son evidenciados en los resultados de esta investigacion.

De cierta manera estos pasos que se han venido dando en el Pais, han permitido la
existencia de cambios en la vida de este grupo humano, esto debido al cambio estructural
tanto en la concepcion que se tiene sobre el enfoque de derechos, como en la aportacion
del desarrollo humano de los grupos en situacion de vulneracién, como el caso las
personas con PCD. Esto ha permitido que se vea el desarrollo desde otra mirada y que

el estado sea responsable de trasmitir esta mirada a la sociedad.
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Sin embargo, hay aun aspectos que el estado, a través de las politicas sociales de
inclusion, debe mejorar, debido a que aun existe exclusién, incluso en lo que se pretende

proyectar como politica inclusiva.

Los cambios estructurales que se han generado en el pais son proveniente de un
reconocimiento y aportaciones de todo un cuerpo Juridico, estratégicos y planes de

desarrollo que el estado establece.

No solo el marco estratégico del Plan del Buen Vivir es el que da los lineamientos que
operativizan las politicas sociales, pues existen también otros lineamientos estratégicos,

como por ejemplo, la Agenda Ministerial.

La Agenda Nacional para la igualdad en discapacidades es otros de las aportaciones
gue la politica establece para construir la inclusion llegar, que se basa en principios
rectores de igualdad y participacién expresados en la Constitucion y el Plan Nacional de
Buen Vivir. Su mirada va enfocada en romper sistemas de empobrecimiento enraizado
en las politicas tradicionales ejecutadas por los estados y que han venido afectando a
294.803 personas que conforman el Grupo de personas con Discapacidad/Diversidad
Funcional. Las agendas han permitido dar lineamientos técnicos para construir una
politica que atienda a estos grupos sociales, permitiendo responder también al modelo
Social desde la mirada del desarrollo Humano. (Agenda Nacional para Discapacidades ,
2014)

Desde el modelo Social que se ha implementado en el Pais, se desarroll6 la Inclusiéon
basada desde el paradigma de enfoque de derecho — Derechos Humanos- que permite
reconocer a las personas con discapacidad/diversidad Funcional como sujeto de
derechos como se ha venido planteando en la investigacion. Los derechos de este grupo
humano como la inclusion, estan planteados en la Ley Orgénica de discapacidades en la
cual se encarga de amparar que las personas con discapacidad/diversidad Funcional,

permitiendo que se cumpla y se trasmita esta mirada del “Sumak Kawsay”.

Un cambio provoca otro cambio, asi al transformarse o querer transformar la realidad de

las PCD a través de la politica de inclusion laboral, también se cambi6 la concepcién de
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empresa, pues ya no es una organizacion solo para trabajar el desarrollo econémico, sino
gue, la organizacion se vuelve fuente de inclusion y sus dinamicas internas aportan

directamente al desarrollo humano, desde el enfoque de derechos.

A pesar de este cambio, en la empresa no aceptaron incorporar a las personas con
discapacidad en los roles y funciones existentes en sus instituciones, aduciendo su
escasa formaciéon, perdiendo de esta manera la oportunidad de ser empresas
socialmente responsables. Entre las mediaciones que logro el Estado Ecuatoriano fue el
cambio de normativa, ajustando la politica a una mirada mas economicista y

reduccionista en algunas dimensiones.

A lo que se hace referencia es, a la normativa que incorpora la contratacion de
“sustitutos” de las personas con discapacidad. Esta normativa permite la inclusion

econdmica, pero reduce la inclusion social.

Otra mediacion del Estado esta expresa en la ley Organica de Discapacidad, en la que

se plantea:

Articulo 49.- Deduccion por inclusion laboral.- Las o los empleadores podran deducir el
ciento cincuenta por ciento (150%) adicional para el calculo de la base imponible del
impuesto a la renta respecto de las remuneraciones y beneficios sociales sobre los que
se aporten al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de cada empleado contratado
con discapacidad, sustitutos, de las y los trabajadores que tengan cényuge, pareja en
union de hecho o hijo con discapacidad y que se encuentren bajo su cuidado, siempre
gue no hayan sido contratados para cumplir con la exigencia del personal minimo con
discapacidad, fijado en el 4%, de conformidad con esta Ley. (Agenda Nacional para la
Igualdad en Discapacidades , 2013)

Frente a este articulo se pudo identificar que la estrategia que utiliza el Estado para la
inclusion laboral en la empresa, responde a una mirada de mercado, generando una
respuesta que va encaminada al Capital Econdmico y a esa mirada del modelo
economista en la que se debe generar el intercambio por medio del capital econémico.

Se tiene claro que el mercado se maneja de esta manera y que siempre se debe tener
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un beneficio frente a un estimulo, en este caso viniera a ser la inclusion de este grupo

humano.

Pero entonces ¢ qué sucede frente a este mirada y frente al modelo social que se plantea
el Estado? Se esta provocando que exista una incongruencia en su cambio estructural,
generando confusiones frente a la aplicacion y efectividad que tenga la politica de
inclusion ante la mirada social del desarrollo Humano, en la que se ha provocado que se
desarrolle otros aspectos, en cierta manera afectando la concepcion a la cual se quiere

dejar atras, es decir, la concepcion tradicional.

Esta concepcion permite que la empresa no tome claridad en la responsabilidad Social
gue se debe tener ante este grupo Humano, si bien se ha establecido pardmetros que
generan la inclusion, y que la empresa genere el cumplimento de los derechos vy la
participacion del grupo humano y que se aporte para responder a una mejor calidad de

vida, eso aun no se evidencia que se esté realizando en su totalidad.

Teniendo una mirada a los resultados y manifestaciones que se ha tenido en esta
investigacion, respecto a como se ha desarrollado la implementacion de la politica de
inclusibn en la empresa, y de como ha sido para las personas con
discapacidad/diversidad funcional este cambio. Se refleja que la empresa se centran en
el cumplimiento literal de las normas dejando a un lado el enfoque que quiere trasmitir la
ley, que responde a los derechos de las personas con discapacidad, al proceso de

inclusion y al reconocimiento del otro.

Si analizamos esta mirada que se ha tomado en la politica desde el aporte que nos da
(Max-Neef, 1986), se evidencia que esta transformacion aun esté latente en la manera
de como se lleva a cabo la implementacion de dicha politica, permitiendo poner a este
grupo Humano como persona-objeto debido a que solo se esta viendo esta inclusion
como algo que se debe gestionar para que exista un desarrollo, de esta manera no se

esta permitiendo abarcar el sentir y la aportacion amplia que da el desarrollo Humano.

Esta gestion se puede evidenciar en los resultados obtenidos en la investigacion, donde

se evidencia el cumplimiento de las directrices de la ley, como por el ejemplo el contratar
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a PCD en un total que refleje el 4% de la ndmina de la empresa. También se refleja en el

Rol que cumple el departamento de Trabajo Social.

Los procesos que desarrolla el area de Trabajo Social en este tema, responden a
modelos interventivos que se asemejan a un modelo asistencialista “El Modelo
Asistencialista es una forma de asistencia o de ayuda al necesitado, caracterizada por
dar respuestas inmediatas a situaciones carenciales, sin tener en cuenta las causas que
las generan. Este tipo de asistencia lejos de eliminar los problemas que trata, contribuye

a su mantenimiento y reproduccién” (Ander-Egg, 2012)

Este modelo asistencialista establecido en el area de Trabajo Social, responde a las
actividades que se ejecutan para el personal con discapacidad. Dentro de las funciones
gue la trabajadora social realiza responde a actividades administrativas, a su vez se
realiza un acompafiamiento de gestiones de servicios inmediata que solicita el
Trabajador/a, su rol en el proceso interventor en la inclusion laboral de este grupo humano
no es enfatizado desde el enfoque de inclusion, debido a que sus funciones responde a
cumplir procesos administrativo, si bien la figura del Dpto. de Trabajo Social estuvo
latente en el proceso de inclusion de las PCD, este acompafiamiento se realizaba para
adquisicidon de requisitos que le permita a la empresa gestionar el cumplimiento dicho

por las normativa establecida en el Pais.

Este a su vez enfatiza que existe un retroceso en la mirada que desde el Dpto. de Trabajo
Social debe transmitir en el interior de la empresa y de las Pcd, siendo el portador de dar
esta trasmision de la mirada del enfoque con derechos, esto de cierta manera responde
a los resultados obtenidos en la investigacion, el hecho de que los trabajadores/a con
discapacidad desconozcan de sus derechos forma parte de este retroceso que se

manifiesta en la mirada y rol que cumple el Trabajador Social.

Si bien esta postura asistencialista manifestada en el rol del Trabajo social nos con lleva
a recaer a no ser portador de transformacion, y estar aun dandole vida a un modelo
tradicional que imposibilita tener una postura interventora transformadora, permitiendo
gue dicha postura se quede estatica un engranaje institucional. Es importante indicar que

el rol de trabajo social y que el sentido de la profesion nos con lleva a formar parte
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esencial de los cambios que se lleva a cabo con lo establecido en el Estado, es decir que
somos el generador principal de promover esta transformacion desde nuestra esencia y
postura profesional, a esto hago referencia al ubicarnos como promotores del desarrollo,

porque nuestra intervencion debe ser el portador de este cambio.

Dicha intervencién no debe caer en solo lo dicho por la politica o que se naturalice el
hecho de cumplir algo expuesto, si nos mas bien permitir tener un rol que nos permita
tener el acercamiento a esta mirada de inclusion desde lo expuesto en el Plan Nacional
del Buen Vivir “Sumak Kawsay” , en la cual la postura del trabajador social le permite
tener una posicién de observacion y relacion con los sujetos , generando confianza ,
seguridad en los trabajadores/a que le permita conocer el sentir de este grupo humano ,
a esto lo llamo un proceso investigativo de los trabajadores con discapacidad ,en la que
se enriquece la intervencion del procesional para generar transformaciones en el
bienestar de los trabajadores/as con discapacidad (Bienestar Humano) , permitiendo que
el rol de trabajo social no se ubique en una intervencion naturalizada institucional, si no
gue con lleve a ser articulador de un cambio para el promover un desarrollo sustentable

con equidad social , aportando al desarrollo social.

Esta mirada debe ser articulada tanto la institucion como en la Pcd ,El rol que cumple el
trabajo social va a contribuir no solamente a una politica de inclusion , si no los avances
gue se puede lograr en el desarrollo de un Pais , debido a que la profesional abarca a
tener un acercamiento con la realidad , y con los sujetos en este caso las personas con
discapacidad, lo que nos convierte en articuladores de cambios desde los macro (Estado-
Politica de Inclusion), Maso(Empresa inclusiva) Micro (Pcd. Y sus sistemas). De esta
misma manera si analizamos la posicibn que tiene el grupo de personas con
discapacidad/diversidad Funcional se puede evidenciar que, como habia ya planteado
anteriormente, la autoria, la autonomia, el desenvolvimiento, el crecimiento personal de

las PCD, responde de igual manera a una mirada asistencialista.

Tomando ejemplos de la informacion levantada, se analiza que existen varios aspectos
gue no se han potenciado con la aplicacion de esta politica, pues aun se evidencia, en el

caso de estudio, trabajadores que desconocen sus derechos, PCD que no tienen el
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suficiente empoderamiento para afrontar el crecimiento personal, no hay ejercicio de
autonomia para ser independiente (en la medida de lo posible por su discapacidad).
Cuando no se trabajan estos aspectos la implementacion de la politica puede generar
que el sujeto dependa de un apoyo del gobierno por un lado y de la empresa por otro,
pues en este caso es el lugar donde se lleva a cabo la implementacion de dicha politica.
Esto puede generar que no exista la corresponsabilidad del sujeto, ni compromiso para

el desarrollo de su propia potencialidad.

Por otro lado, si nos situamos en la légica del Mercado, es importante reconocer que las
empresas tiene como objetivo generar ganancias para los duefios de los medios de
produccion. El trabajador/a es, desde esta mirada, el que cambia su fuerza de trabajo por

una remuneracion acorde a sus funciones.

Si el trabajador/a es concebido como un “Recurso”, este puede utilizarse, gastarse,
guardarse, pero si es concebido como “Capital Humano”, se convierte en un fondo
importante para la empresa, que le otorga un valor adicional, por tanto, la empresa
desarrollaria una mirada del bienestar humano, que implique la co-responsabilidad de la
empresa en lograr el bienestar laboral de las personas, aunque su sustento siga siendo
la l6gica de mercado. De esta manera, aportara al desarrollo del pais, sobre todo desde
la mirada del Sumak Kawsay.

En un pais en vias de desarrollo, las empresas son uno de los principales actores que
contribuyen al desarrollo de Pais, sobre todo en la economia. Desde lo identificado en
esta investigacion, se puede inferir que la empresa también es uno de los principales
espacios que pueden generar Bienestar Humano. De esta manera se respondera a lo
gue (Amartya Sen , 2010) , planteaba sobre cémo deberia ser medido el desarrollo. En
relacion a la categoria Calidad de Vida de los sujetos, también deberian de tomarse en
cuenta indicadores cualitativos que rescaten los procesos subjetivos de los seres

humanos alrededor de lo que hace para subsistir.

El promover el bienestar significa que el sujeto y el mercado, representado por la
empresa, tengan corresponsabilidad en el logro de la autonomia y actoria de las PCD. El
dispositivo para el ejercicio de esta corresponsabilidad, puede ser el ejercicio de un
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Trabajo Social Profesional Laboral que incorpore en sus objetivos el acompafiamiento a
las PCD para que su trabajo contribuya al logro de una vida plena y productiva, solo asi
se provocard la trasformacion que busca también la politica de inclusion: de personas-

objetos a personas-sujetos.
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Capitulo V

Conclusiones

5.1.1. Sobre las percepciones en el proceso de inclusion laboral

Para la implementacion de la politica de Inclusion Laboral y para el cambio que ha tenido
el Pais en materia de inclusion laboral de personas con discapacidad, la empresa del
caso de estudio, ha sido la principal fuente de inclusion de las personas con

discapacidad/diversidad disfuncional.

La Empresa de Servicios realiza el proceso en sus estructuras de acuerdo a las
directrices planteadas dentro la politica de inclusion, permitiendo que este grupo humano
pueda tener una participacion dentro de ella.

Para la inclusion se han desarrollado los procesos de seleccion, contraccidén y adaptacion
del personal con discapacidad, desde el cuerpo legal y cuerpo estratégico, reconocido

dentro de las “Buenas Practicas para la Inclusion de PCD”.

De esta misma manera dentro del proceso de implementacién se identific6 que las
personas con discapacidad/ diversidad funcional de alguna u otra forma no tiene una idea
clara de sobre los derechos que les pertenece, evidenciando que el sujeto no esta

teniendo una participacion activa.

Asimismo se evidencia que la empresa en mayor parte ha sido portador de interaccién y
de desarrollo de capacidades en las PCD, generando en ellos/a desafios de atreverse a
explotar otras potencialidades. Sin embargo, otros de los grupos se identific6 como
portador de una concepcion tradicional, evidenciando que los sujetos aun se
autoperciben como un grupo humano que no puede autovalerse o promover sus propios

empoderamientos.
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En cuanto a la implementacion de la Politica, se pudo evidenciar que los sujetos con
discapacidad/diversidad funcional, han podido satisfacer ciertas necesidades como son
las autodependencia, la de tener un trabajo, participacion en la sociedad, seguridad
propia, proteccion, de una u otra forma ha generado un cambio en la vida de cada uno
de las PCD.

5.1.2. Sobre las Estrategias de Inclusién laboral aplicadas por la empresa

La empresa de servicios de la ciudad de Guayaquil ha venido desarrollando algunas
estrategias que le permitan hacer posible la inclusion Laboral de este grupo Humano de
tal manera que pueda responder a lo establecido en la Politica.

Una de las estrategia que la empresa utilizo para cumplir con lo expuesto en la ley, frente
a la inclusion de PCD en su némina, fue el de gestionar los carnet de discapacidad a los

trabajadores que ya se encontraban trabajando en la empresa.

Se realizaron cambios en el proceso y procedimientos de seleccion y contrataciéon, asi
como cambios en la infraestructura fisica de la empresa para que las personas con

discapacidad/diversidad funcional tengan accesibilidad.

El promover que las personas con discapacidad puedan desarrollar sus habilidades y
desenvolverse en las actividades laborales, es una estrategia utilizada por la empresa y
recomendada en las “Buenas practicas para la inclusion”. Esto consistié en la descripcién
detallada de las actividades en los cargos, la ubicacion espacial de sus puestos en
relacion a la discapacidad del trabajador/a, la identificacion de horarios adecuados de
acuerdo a la discapacidad y la comunicacion permanente con su personal. Esto se realizo
mediante el departamento de Trabajo social y departamento médico, quien realiza un
diagnéstico sobre los tipos de discapacidad que se encontraba, y a partir de aquello se

realizaba la seleccion de los puestos, horarios.

5.1.3. Sobre la aplicacién de la politica de Inclusion laboral

Dentro de los cambios que el Estado Ecuatoriano ha venido desarrollo con el transcurso
de los afios frente a la Politica de Inclusibn Laboral de personas con
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discapacidad/diversidad funcional, ha generado la concepcion de este cambio desde el

enfoque de Desarrollo Humano y responde al Capital Humano.

Dicho enfoque permite que los grupos tradicionalmente vulnerados o excluidos, puedan
tener participacion en la sociedad, y que desde el enfoque de derechos, éstos se perciban
como sujeto de derechos. Este enfoque se encuentra evidenciado en el Plan Nacional
del Buen Vivir, en el cual se plasma los objetivos y metas, las cuales conducen a la
poblacién Ecuatoriana a vivir en parametros de igualdad, equidad, solidaridad y armonia
con la naturaleza. El Estado ha implementado en sus cuerpos Juridicos, estratégicos y
Planes de desarrollo, pardmetros que permiten la aplicacion y cumplimiento de esta
mirada de “Sumak Kawsay”

Uno de los cambios por los cuales el Estado debe mejora frente a la implementacion de
la politica esta enfocado en la mirada que aun estéa latente frente al desarrollo econémico,
permitiendo hacer ajuste a la politica a una mirada mas economicista y reduccionista en

algunas dimensiones.

La mirada de transformacion persona-objeto aun se encuentra latente en la mirada en
coémo se lleva a cabo la implementacién de la politica en las empresas y en la directrices
del Estado.

La existencia del Modelo Asistencialista sigue predominando la intervencion y aportacion
gue se debe tener frente a este cambio, la postura del Dpto. de Trabajo social esta
imposibilitando tener transformaciones en este cambio de concepcion frente al enfoque
de inclusion y enfoque de derecho que es esencial en la mirada de Bienestar Humano de
la cual se quiere trasmitir. Debido a que el rol y funciones que realizan, responde a una

mirada asistencial, es decir a una intervencion tradicional.

La postura que se esta tomando en las Personas con discapacidad/diversidad funcional
no esta respondiendo al enfoque de desarrollo Humano y al enfoque de derecho,
permitiendo que las PCD no tengan ejercicio de autonomia para ser independiente (en la
medida de lo posible por su discapacidad) y esto debido a la concepcion que se esta

generando frente a la mirada que se debe establecer. Esto permite que el Estado no
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tenga la corresponsabilidad del sujeto, asi como el compromiso para el desarrollo de su

propia potencialidad.

5.2. Recomendaciones

Las recomendaciones han sido elaboradas en base a los objetivos de la investigacion y

los resultados obtenidos en la empresa de Servicios en la ciudad de Guayaquil con el fin

de poder contribuir con elementos que propicien programas de desarrollo en el Area de

Gestion humana.

A partir de este estudio, se recomienda:

Que las Empresas disefien, planifiguen, y ejecuten programas de socializaciéon
gue vayan enfocados al empleado con el fin de poder generar una buena relacién

a largo plazo entre el sujeto y la organizacion, frente a las diferentes perspectivas.

Que las Empresas disefien ,planifiquen, y ejecuten programas de apoyo familiar
e individual, con el fin de conocer las necesidades familiares, individuales que
presente para de esta manera poder llevar acabo intervenciones que les permitan
llegar a soluciones y buscar un bienestar del Trabajador tanto de desempefio

laboral , familiar y personal .

Que el Estado, se disefie y ejecute evaluaciones semestral y/o anual a todas las
empresas tanto Publicas como Privadas; dichas evaluaciones deben calificar a
parametros que este enfocados en el Bienestar del trabajo, con el fin de poder
evaluar si las empresas estas buscando el bienestar de este grupo humano en

todos sus sistemas, familiar, desempefio laboral, personal.

Que el Estado incluir en sus parametros de evaluaciones y control sobre el
desarrollo del Pais frente a la politica , indice de calidad de vida, con el propdsito
de conocer y contribuir al enfoque del “Plan Nacional de Buen vivir” desde los

resultados cualitativos (Bienestar, Calidad de vida)
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Que el departamento de Trabajo Social promover y dar acompafiamiento al
Personal con discapacidad dentro del proceso desde la mirada del Plan Nacional
del Buen vivir, y a su vez generar procesos de transformacion en el personal para

contribuir en el bienestar de dicho grupo .

Que el departamento de trabajo social generar canales de comunicacion entre la
empresa y las personas con discapacidad con el fin de poder generar ambiente

integrador.

Que el departamento de trabajo social generar programa de concienciacion entre
la empresa y las personas con discapacidad con el fin de poder encontrar una
mediacién que permita contribuir a un ambiente integrador, equitativo, y generador

de capacidades y oportunidades.

Que la carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano, incluir en sus contenidos
académicos, el tema de personas con discapacidad, con el fin de generar en la
formacion de los futuros profesionales modelos , enfoques pertinentes para la
atencion e inclusion de persona con discapacidad permitiendo tener una

intervencion productiva ante las instituciones y al Pais.

Que los Docentes de la Carrera de Trabajo Social promover y estimular el interés
de investigaciones / estudios cualitativos sobre la politicas implementada por el
estado y las personas con discapaicdad. con el fin de poder ser un aporte al Estado

siendo de esta manera generadores de cambio para el desarrollo del Pais.
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Anexos

Entrevista para representes de Recursos Humanos

Guia de preguntas

Dirigido a: Personal de Gestion Humana de Empresa de Servicio

1.

10.

11.

12.
13.

14.
15.

¢A qué se dedica la empresa?

¢, Cuantas personas conforman la némina de la empresa?

¢, Cuantas personas con discapacidad hay en esta empresa? ¢, Por qué motivo la
empresa ha contratado este nimero de personas?

¢,Cuadl ha sido el proceso de inclusion laboral para personas con discapacidad que
se ha dado en su empresa?

¢, Qué estrategia genero el departamento de Gestion Humana para la busqueda
de personal con discapacidad?

¢, Qué tipos de discapacidad tienen sus trabajadores?

¢, Qué cambios tuvo la empresa en sus procesos, frente a la implementacion de la
politica de inclusion laboral? (segun la discapacidad existente)

¢, Qué estrategia generd la empresa para la interaccion entre el personal con
discapacidad y personal regular?

¢, Qué estrategia la empresa genera para la participacion y el desenvolvimiento en
el entorno laboral de las personas con discapacidad?

¢, Qué estrategia se genero en la empresa para que el personal con discapacidad
se adapte a sus funciones?

Cuéntenos ¢Como ha sido el desarrollo del personal con discapacidad en sus
actividades laborales, relaciones con comparieros, jefes, y personal regular?

¢, Qué dificultades se han presentado en este proceso de inclusion?

¢ Qué medidas o esfuerzos ha tenido que realizar la empresa para lograr la
insercion total de personas con discapacidad, y para tener la inclusion?

¢,Cuadl ha sido el mayor reto que la empresa presento en este proceso de inclusion?

¢, Como percibe la empresa la empresa a las personas con discapacidad?
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16.¢Qué piensa Recursos Humanos y la empresa sobre la ley Organica de
Discapacidades?

17.¢Cudles son los aspectos positivos y negativos que tiene, para ustedes y la
empresa, la implementacion de las politicas de inclusion laboral?

18. ¢ Qué funciones desempefia el personal con discapacidad?

19. ¢ Qué proceso manejan para la eleccion de funciones y areas para el personal con
discapacidad?

20.¢Cudél es proceso de contrataciobn que la empresa maneja cotidianamente,
respecto a la contratacién de persona con discapacidad o sustitutitos?

21. ¢ Qué piensan ustedes sobre la contratacion de sustitutos y personas con
discapacidad?

22.¢Qué sugerencias presentarian, como departamento de Recursos Humanos, para
mejorar las politicas de inclusién laboral de las personas con discapacidad?

23.Trabajo Social es una profesidon que tiene por objetivo generar procesos de
inclusion y equidad social. En el ambito laboral, deberia trabajar en el bienestar de
los y las trabajadoras ¢ Como ha sido el aporte de Trabajo Social frente al proceso
de inclusion?

24. ¢Qué significado ha tenido para ustedes esta experiencia?
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Guia de Prequntas

Entrevista a Profundidad

Dirigido a: Personal con Discapacidad de la Empresa Servicio

Datos informativos:

Edad:

Sexo: Nivel de Instruccion:

Estado Civil:

Tipo de Discapacidad:

Causa de la Discapacidad:

Hagamos un recorrido al interior de la empresa

1.

o o &~ W

~

¢ Como es usted? (presentacion) ¢Ha tenido otras experiencias de trabajo
antes que ésta?

¢, Como ingreso a trabajar en esta empresa? ¢ Desde cuando? ¢como fue el
proceso?

¢, Cudles son sus funciones en la empresa?

¢ Como desarrolla sus actividades laborales? Expliquenos.

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

Cuando se ha presentado algun problema en el interior de tu puesto de trabajo
¢,cOmMo actua la empresa frente a la situacion?

¢, Como es su actitud frente a los problemas que se presentan a diario?

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

¢, Cuales considera que ha sido el aporte de la empresa para contribuir a su

desarrollo laboral?

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

11.¢;La empresa ha generado la igualdad de oportunidades en el interior de la

empresa? ¢De qué manera?

12.¢,Qué piensa ustedes sobre las barreras y Beneficios presentados en la

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

14. ¢ Cuales son sus horarios, se siente satisfecho con ellos?

15. Dentro de sus actividades ¢ cree que la empresa le da el tiempo necesario para
cumplir sus actividades?, ¢ por qué?

16. Su discapacidad es ¢,Qué ha hecho la empresa para que usted, con
la condicion que tiene, pueda adaptarse y desarrollar bien su trabajo?

17.¢Como ha sido el aporte de Gestibn humana y trabajo social dentro su proceso
de inclusion?

18.¢Qué espera usted de la empresa, para seguir mejorando en la inclusién

laboral?

Hagamos un recorrido a nuestro interior

19. ¢ Qué sinti6 en el momento de saber que iba a tener un trabajo?

20. ¢ Qué dudas, o miedos tuvo en el momento de ingresar al trabajo?

21.Cuéntenos ¢Qué ideas y emociones tuvo la primera semana de trabajo?

22. ¢ Qué esperaba sobre la relacién con sus compafieros, jefes, y personal en
general?

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

24. Ademas de las funciones de su puesto de trabajo ¢ en qué mas usted participa
al interior de la empresa?

25. ¢ Qué piensa sobre la participacion que mantiene ahora en el interior de la
empresa?

26.Cuéntenos ¢cual ha sido su experiencia mas significativa que ha tenido en su
participacion en el interior de la empresa?

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

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

29. Usted tiene distintos compafieros de trabajo; unos con discapacidad y otros sin

discapacidad ¢ Cémo es la relacién con estos dos grupos? ¢Qué diferencias
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existe en la relacién que se tenga entre las personas con discapacidad y los
trabajadores sin discapacidad?

30.¢scuales son la semejanza y la diferencia que existen en la participacién al
interior de la empresa entre trabajadores con discapacidad, y trabajadores
regulares?

31.¢Como es la interaccion con otros trabajadores de la empresa?

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

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

34.Cuando usted ingreso a trabajar ¢ Qué dificultades presentd en el momento de
interactuar con los demas?

35. ¢, Qué dificultades present6 en el momento de participar, tomar decisiones, dar
opiniones en gestiones de la empresa?

36.Cuéntenos ¢De qué manera se adapto a las nuevas situaciones?

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

38.¢Cree usted que es capaz de desarrollar otras funciones distintas a la que
realiza y que la empresa no ha tomado en consideracion?

39.¢En algin momento sintid que su salario es diferente que los demas? ¢ por

qué?
Hagamos un Recorrido al Cambio

40.La ley del Ecuador reconoce los derechos de las personas con capacidades
diversas ¢ Qué conoce usted sobre esos derechos?
- Qué derechos hablan de inclusion?
- Y sobre los derechos al trabajo?
- Y ala participacion?

41.¢Qué opina usted sobre el reconocimiento de estos derechos para las
personas con capacidades diversas?

42.¢Qué piensa usted, sobre la forma como se implementan las politicas de

inclusion en el Ecuador?
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43. ¢ Por qué cree usted, que el Estado tomé la decision de implementar politicas
de inclusion?

44. ¢ Qué dificultades tuvo en el momento de formar parte de la implementacion
de la politica de inclusién?

45. ¢ Qué beneficios se manifestaron frente a la implementacién de la politica de
inclusion?

46. ¢, Cémo ha influido el cambio de leyes sobre la inclusién de las personas con
discapacidad, en la vida de estas personas?

47.¢Qué ajustes se deben dar a la ley para que haya una real inclusion laboral de

las personas con discapacidad?
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Matriz Operacionalizacion de Variable

Objetivo

Categoria

Variables

Cddigo 1

Técnica

Empleado/as con

discapacidad

Datos informativos

Edad ,sexo,nivel

instruccion,Estado Civil

de

Tipo de Discapacidad

Fisica

Auditiva

Visual

Mental-Intelectual

Pisiquica-Psiquiatrica

Multiple

Causa de Discapacidad

Accidente de trabajo

Accidente de Transito

Acciidete Domestico

CONGENITO/GENETICO

Entrevista
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Develar las
percepciones de
las personas con
discapacidad

sobre el proceso
de inclusién al
interior de la

empresa

Inclusion

Desastres
Naturales/Guerra

ENFERRMEDAD
ADQUIRIDA

NO SABE

Mirada desde lo Normativo

Conocimientos de los
derechos de las PCD

- Inclusion

Trabajo

- Participacion

Percepcion sobre
implementacion de

politica social de inclusién

Barreras y beneficios
frente a la politica de

inclusiéon

Entrevista
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Mirada desde la experiencia

Personal

Significaciones sobre la
inclusion laboral en el

interior de la empresa

Concepciones frente a la
participacion en el ambito
laboral.

*Experiencias de
participacion en las areas
de trabajo

*Significacion de  sus

procesos de inclusion.

*Semejanzas y
diferencias en
participacion al interior de
la empresa, entre las PCD
y PR

*Formas de interaccion
con otros trabajadores de

la empresa

Entrevista
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*Roles asignados en la

empresa

*Experiencias de

discriminacion vividas

*Experiencias de inclusion

*Dificultades presentadas
en el entorno de

desempenio de las labores

*Formas de adaptacion a

nuevas situaciones

* Estereotipos en

funciones desempeiiadas

*Diferencias salariales

Mirada desde el proceso

dentro de la empresa

Adaptacion a nuevas

situaciones

Resolucién de problema

Entrevista
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Emprendimiento de

NUEVOS proyectos

Rechazo y/o abuso de

otros/as

Insatisfaccion  por las

actividades realizadas

Satisfaccion del Area
donde reside

Igualdad de oportunidad y
facilidades

Adaptacion del entorno

Horarios

Esfuerzo fisico requerido
por la tarea

Tiempo para realizacion

del Trabajo
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oportunidad de promocion

Identificar las

estrategias que

la empresa
utilizan, para
generar la
inclusion

laboral de los/as
trabajadores
con

discapacidad.

Empresa

Contratacion
PCD

del

personal

Cambios en la empresa
para la inclusion
Proceso de insercion y

contratacion

Percepcion  sobre la
discapacidad (mandos,

pares)

Percepcion sobre la ley

Organica de
Discapacidades
Roles / funciones

designados para el

personal PCD

Entrevista
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Utilizacion de normativa:
contratacion de PCD o de

sustitutos

Retos en la inclusion
Dificultades para la

inclusiéon

Esfuerzos para la
insercion y la inclusion
(trabajo con equipo de
colaboradores,
adaptacion de
normativas, canales de
comunicacién, adaptacion
espacios...)

Beneficios o perjuicios de

la inclusion
Reclutamiento del
personal con

discapacidad —proceso de

seleccion
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Inclusién Laboral

Acompafiamiento

Expectativas de atencién
del Trabajo Social a
poblacién con

discapacidad

Inducciéon en el ingreso

del personal inclusivo

Relacién laboral en la
insercion a las labores del

personal inclusivo

Participacion en el
desenvolvimiento

personal

Estrategias de
acompafnamiento

implementadas

Motivacion en el interior

de la empresa

Entrevista
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Escucha activa por los

jefes / Gestion HUmana

Accesibilidad

Acceso en el entorno

Fisico

Acceso a infraestructuras

Facilitacion en la
utilizacion de
herramientas para

desempeiia su funciones

laborales

Actividades Inclusivas

Participacion en
actividades recreativas en

el interior de la empresa

Participacion en la toma
de decisiones frente a
estrategias o cambios en

la empresa .
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Beneficios otorgados por
la empresa — uniformes,
materiales .bonificacion.

Permisos etc.
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y personal que forma parte del proceso de inclusion (Jefe del Dpto. de Gestidn Humana, Trabajadora Social). La
recoleccion de informacidn se la realizé por medio de entrevistas a profundidad.

El tema central de la investigacion gira en torno a un cambio estructural que el Estado Ecuatoriano ha generado a
partir de la articulaciéon de la politica de inclusién laboral. Los principales descubrimientos de esta investigacion,
muestran que el enfoque que el estado plantea en su modelo social, establecido en el Plan Nacional del Buen Vivir, se
estd implementado en la empresa desde una mirada economicista, también se evidencido que el rol que estd
cumpliendo la empresa en la inclusion de las personas con discapacidad/ diversidad Funcional se centran en el
cumplimiento literal de las normas dejando a un lado el enfoque que quiere trasmitir el Plan Nacional del Buen Vivir,
también se evidencia que el rol de las personas con discapacidad / diversidad funcional no tiene la corresponsabilidad
del propia , ni compromiso para el desarrollo de su propia potencialidad. Y como punto final se presenta las
conclusiones y recomendaciones sobre el desarrollo que ha tenido el estado, la empresa, y la personas con
discapacidad en el proceso de inclusion.
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