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RESUMEN

El presente estudio se enfoca en el analisis de la inclusion laboral de personas con
discapacidad en empresas privadas de la zona de planificacién. La discapacidad es una
condicién que afecta a un porcentaje significativo de la poblacion, y la inclusién laboral
juega un papel crucial en su integracion social y econémica. Sin embargo, a pesar de los
avances en la concienciacién sobre la importancia de la inclusién, adn existen barreras
y desafios que dificultan el acceso de las personas con discapacidad al empleo en el

sector privado.

El objetivo de esta investigacién es analizar las practicas de inclusién laboral
implementadas por empresas privadas en la zona de planificacién, asi como identificar
los obstaculos y factores que influyen en la contratacion y retencion de personas con
discapacidad. Se empleara un enfoque mixto que combina métodos cuantitativos y
cualitativos, incluyendo encuestas y entrevistas a empleadores y empleados con

discapacidad.

Los resultados preliminares muestran que, si bien algunas empresas han
implementado politicas y programas de inclusion, todavia persisten actitudes negativas
y prejuicios que limitan las oportunidades laborales para las personas con discapacidad.
Ademas, se observa la falta de capacitacion adecuada para empleadores y

colaboradores, lo que impacta en la construccidén de entornos laborales inclusivos.

Con base en los hallazgos, se propondran recomendaciones dirigidas a empresas
y autoridades gubernamentales para promover una mayor inclusion laboral de personas

con discapacidad en el sector privado.

Palabras Claves: Inclusion social, discapacidad y estudio de mercado.



ABSTRACT

This study focuses on the analysis of the labor inclusion of people with
disabilitiesin private companies in the planning area. Disability is a condition that affects
a significantpercentage of the population, and labor inclusion plays a crucial role in
their social and economic integration. However, despite advances in awareness of the
importance of inclusion, there are still barriers and challenges that make it difficult for

people with disabilities to access employment in the private sector.

The objective of this research is to analyze the labor inclusion practices
implemented by private companies in the planning area, as well as to identify the
obstacles and factors that influence the hiring and retention of people with disabilities. A
mixed approach combining quantitative and qualitative methods will be used, including

surveys and interviews with employers and employees with disabilities.

Preliminary results show that, although some companies have implemented
inclusion policies and programs, negative attitudes and prejudices still persist that limit
job opportunities for people with disabilities. In addition, there is a lack of adequate
trainingfor employers and collaborators, which has an impact on the construction of

inclusive work environments.

Based on the findings, recommendations addressed to companies and
government authorities will be proposed to promote greater labor inclusion of people

withdisabilities in the private sector.

Keywords: Social inclusion, disability, and market research.
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INTRODUCCION

En la presente tesis, se aborda el tema del "Analisis de la inclusion laboral
de personas con discapacidad en empresas privadas de la zona de planificacion
8". Esta investigacion tiene como objetivo fundamental analizar las practicas de
inclusién laboralque se llevan a cabo en el sector privado, especificamente en
empresas ubicadas en la zona de planificacion. Se busca comprender las
barreras y desafios que enfrentan las personas con discapacidad para acceder
al empleo en este contexto y proponer recomendaciones para fomentar una

mayor inclusion.

En Ecuador, la inclusién laboral de personas con discapacidad en
empresas privadas es un tema de actualidad y trascendencia, ya que aun existen
algunas barrerasque dificultan la participacion de este grupo de personas en el
mercado laboral. La zona planificacién 8 no son la excepcion en este sentido v,
por tanto, es importante abordar esta problematica con intenciones de fomentar

una cultura de inclusién y diversidad en el ambito empresarial.

Las empresas en la actualidad comprenden con cierta cantidad de
personas con discapacidad, pero aun asi no logra ser suficiente para que se
cumpla realmente una buena inclusion. La inclusion laboral es una oportunidad
para que las empresas aprovechen el talento y el potencial que las personas con
diversidad funcional pueden brindar a la organizacion por otro lado las
organizaciones también obtienen beneficios. Sin embargo, aln existen barreras
fisicas, formativas y de actitudes que persisten en muchas organizaciones y

dificultan la plena inclusion de estas personas.

El propésito de esta investigacion es analizar el estado actual respecto al
tema dela inclusion laboral de las personas con diversidad funcional en las
organizaciones, identificar las barreras que impiden la contratacion de PCD en
las empresas privadas y a partir de ello proponer algunas medidas importantes
para fomentar la inclusién. A continuacion, se detalla lo que se abordaré en cada

capitulo:

Capitulo I: Disefo de la investigacion: En este capitulo, se presentara el
disefio metodolégico empleado para llevar a cabo la investigacion. Se describira
1



la estructura dela tesis, los objetivos especificos y las preguntas de investigacion
gue guian el estudio. Ademas, se detallara la importancia de abordar este tema
y las posibles contribuciones del trabajo de titulacion.

Capitulo II: Marco Tedrico: En el segundo capitulo, se realizara un analisis
exhaustivo del marco tedrico relacionado con la inclusién laboral de personas
con discapacidad. Se revisaran teorias y conceptos fundamentales sobre
discapacidad, derechos humanos, diversidad en el trabajo y practicas de
inclusién. Esta revision tedrica servirh como base para el andlisis de los

resultados y la formulacién de recomendaciones.

Capitulo 1ll: Metodologia de la investigacion: En el tercer capitulo, se
explicard detalladamente la metodologia utilizada en la investigacion. Se
describira el tipo de estudio, el enfoque de investigacion, la poblacion y muestra,
asi como los instrumentos y procedimientos empleados para recopilar datos.

También se discutiran las limitacionesy alcances del estudio.

Conclusiones: En el capitulo de conclusiones, se presentaran los
hallazgos mas relevantes de la investigacion en relacidén con la inclusion laboral
de personas con discapacidad en empresas privadas de la zona de planificacion.
Se discutiran los resultados en funciébn de los objetivos y preguntas de
investigacion, y se destacara la importancia de estos hallazgos para el ambito

académico y empresarial.

Recomendaciones: Finalmente, se propondran recomendaciones
practicas y aplicables para promover una mayor inclusion laboral de personas
con discapacidad enel sector privado. Estas recomendaciones estaran dirigidas
tanto a las empresas como alas autoridades gubernamentales, con el propésito

de fomentar politicas y practicas inclusivas que beneficien a toda la sociedad.



CAPITULO | DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1 Tema
Analisis de la inclusién laboral de personas con discapacidad en
empresas privadas de la zona planificacién 8.

1.2 Planteamiento del problema

La discapacidad es una condicién que limita la capacidad de llevar a cabo
ciertas actividades de manera autonoma. A lo largo del tiempo, ha sido
interpretada desde diversas perspectivas, llegando incluso a ser considerada
como una maldicién o un castigo divino, lo que llevaba a las familias a ocultar a
las personas con discapacidad dela sociedad. No obstante, en la actualidad,
podemos comprenderla cientificamente y reconocer los derechos de quienes la
enfrentan. A lo largo de la historia, las personas con discapacidad han enfrentado
obstaculos y discriminacion en la sociedad, lo que les haimpedido desenvolverse
plenamente en diferentes ambitos, especialmente en el ambito laboral. A pesar
de ello, en Ecuador se han realizado esfuerzos para mejorar laspoliticas y se han
promulgado nuevas leyes con el fin de lograr la inclusion laboral de este grupo

minoritario.

En los ultimos afios se ha aplicado la ley para empresas privadas donde
deben tener un porcentaje minimo de 4% de personas con discapacidad, esto
ha ayudado a que personas con discapacidad logren adquirir un puesto en el

mercado laboral.

Nuestro andlisis se enfocara en analizar la percepcion de la inclusion de
personascon discapacidad por parte de las empresas ya que actualmente no
tienen el conocimiento suficiente sobre el tema y sus instalaciones no son
adecuadas para personas con discapacidad (PCD), mediante la investigacion

se lograra obtener los

resultados positivos que ha beneficiado a las empresas y a las personas

condiscapacidad.



Figura 1: Arbol del problema

EFECTOS

En el momento de ser
contratados no son en las
mejores condiciones.

Limitaciones en toma de decisiones
por la empresa para incremento de
contratacion de personas
discapacitadas en las empresas.

Desconocimiento del

mercado laboral activo que se
da por parte de personas con

discapacidad.

l

Necesidad de realizar un analisis de las acciones positivas de la
inclusion laboral de personas con discapacidad en empresas
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1.3 Formulacién del problema

+ ¢Cudles son los factores que determinan el fortalecimiento de la
insercionlaborar de las PCD, en las empresas privadas de la zona planificacion
8?

1.4 Sistematizacién del problema
+ ¢Existen obstaculos en la contratacion de PCD en las empresas

privadas?
+ ¢ Existen diferencias en los niveles de empleo hacia las PCD?
» ¢ Como diagnosticar el contexto laboral donde trabajan las PCD?

1.5 Objetivos generales
* Analizar la percepcion de la inclusion laboral de las personas con

discapacidad enlas empresas privadas de zona 8.

1.6 Objetivos especificos

» Desarrollar las bases tedricas que aporten a la investigacion.

» Diagnosticar la situacion de insercion laboral actual en las empresas

privada.

+ |dentificar los factores que presentan limitantes en lainsercion laboral de
las PCD.

+ l|dentificar los resultados de Investigacion.

1.7 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se enfocara en estudiar la inclusion laboral de
PCD en las empresas, ademas se analizara el poco conocimiento sobre el tema
y la deficiente informacion del mercado laboral activo referente a la inclusion y
contratacion de PCD donde existe pocos estudios actualizados sobre el tema.
Como resultado final servira para identificar que la inclusién tiene algunos
beneficios positivos tanto para las empresas como para el empleado con

discapacidad y a su vez informar sobre el tema,

mejorando la contratacion de mas PCD brindando oportunidad de trabajo

con la finalidadde que los empleados logren demostrar sus conocimientos.



Segun Heras (2018) afirma que “En la constitucion de la Republica del Ecuador
desde el afio 2008, se sustentan los derechos de este grupo donde se manifiesta
gue todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, lo que no
sucedia en la antiguaconstitucién de 1998 que solo garantizaba la utilizacion de

los bienes y servicios del paisno siendo un Derecho.”

Anteriormente la inclusidén no era tomada en cuenta como algo importante,
lo queactualmente se puede ver es la mejora continua que se esta dando tanto
en las leyes y en personas apoyando a la inclusion, dando paso a que esto se
vuelva un tema de gran relevancia sin embargo esto es un tema que
constantemente se debe seguir divulgandopara asi llegar a mas personas y

empresas del sector.

Es importante agregar que toda PCD que postule para un puesto de
trabajo esta consciente de lo que podrarealizar, por ello se desempefian de mejor
manera ofreciendotodo su conocimiento a la empresa, tener mas inclusion por
parte de las empresas es algo que se debe mejorar con el paso del tiempo, la
infraestructura y el ambiente laboraldeben ir de la mano respecto a este tema de
inclusion, por ello es importante analizar lainclusion laboral en las empresas para
llegar mas a fondo buscando beneficios y mejorastanto para el empleado como

para las empresas.

1.8 Delimitacién de la investigaciéon

La siguiente investigacion sera realizada en la zona planificacion 8.
Afo: 2022-2023

1.9 Idea a defender
El analisis de la inclusion laboral de PCD es un tema muy relevante y
necesario, porque esto aborda una problemética social importante y tiene el
potencial de generar unimpacto positivo en la vida de las PCD, en las empresas
y como sociedad. La inclusién laboral no solo ayuda a personas con diversidad
funcional a obtener un puesto de trabajo yser independientes econémicamente,
sino que también logramos mejorar su autoestima y la calidad de vida. Ademas,
las empresas que fomentan la inclusion laboral pueden mejorar su reputacion,
fortalecer su relacién con la comunidad y aumentar su productividad, es
6



importante recordar que todas las personas tenemos el derecho a trabajar y
poder ayudar contribuyendo en la sociedad por eso es importante queempresas
y como sociedad se trabaje para eliminar las barreras que impiden a las PCD
entrar al mercado laboral. Se va a contribuir con informacion sobre los beneficios
y aspectos positivos que ayuden a las empresas a incrementar la inclusiéon de
PCD. Con esto podemos ayudar con la sensibilizacién y concientizacion entre

sociedad ademas decumplir con los derechos humanos y obtener equidad.

1.10 Linea de investigacién institucional/facultad
« Linea de investigacién institucional: Desarrollo estratégico

empresarial yemprendimientos sustentables.

* Linea de investigacion facultad: Desarrollo empresarial y de talento

humano.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

2.1 Basereferencial
Para el desarrollo del siguiente trabajo se consideraran investigaciones
previas sobre la inclusion laboral escritas por autores nacionales e

internacionales.

En la siguiente tesis de economia de Chérrez et al. (2018). Analisis
de la incorporacion laboral de las personas discapacitadas en la zona de
8 de Ecuador Universidad Laica Vicente Rocafuerte, Guayaquil.

El proposito principal de este estudio es examinar la situacion actual de
las Personas con Discapacidad (PCD) en el entorno laboral de la zona
mencionada anteriormente. A lo largo de la sociedad, las personas con
discapacidad han enfrentadodificultades y han sido victimas de discriminacion,
lo que les ha impedido desarrollarse plenamente en diversos ambitos, incluido el
ambito laboral. Si bien es cierto Ecuador consus leyes ha logrado un poco mas
la inclusiodn sin embargo esto no es suficiente para aumentar las tasas de trabajo.
Una de las debilidades encontradas en dicha investigaciénes la escasa difusion
sobre las personas con discapacidad donde se percibe poca responsabilidad
social en las empresas donde no consideran a estas personas para la asignacion
de un puesto de trabajo. Por ello se debe concientizar a las empresas y al pais,
guiandose por medio de las recomendaciones internacionales donde el tema es
mas avanzado y mas comprendido, brindando trabajos a PCD de acuerdo a su

condicion.

El resultado proviene de un sondeo realizado acerca de las oportunidades
de empleo para individuos con discapacidad en la region de planificacion 8. Se

concluye que:

“‘Mas de la tercera parte de la muestra considera que regularmente
(medianamenteya veces) tienen oportunidades laborables, situacién que guarda
relacion con la reformadel art. 47 del cédigo laboral en donde se manifiesta que

el empleador publico o privado que cuente con un nimero minimo de veinticinco
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trabajadores esta obligado a contratar,un minimo de cuatro por ciento de
personas con discapacidad. Situacion que contrasta con lo mencionado por un
porcentaje menor a la cuarta parte que consideran que no hayoportunidades, de
pronto porque no se encuentran conforme con su puesto de trabajo.” (Chérrez &
Molina, 2018)

Las encuestas realizadas indican que una parte de la poblacién obtiene un
puestode trabajo, pero se llega a una conclusion de que por varios motivos las
PCD pueden noestar conformes con el puesto de trabajo ya sea porque no estan
en un ambiente laboraladecuado o las instalaciones de las empresas no estan

aptas para recibirlos.

Castellanos, A., & Quintana, P. (2019). La inclusion laboral de
personas en condicion de discapacidad. Corporacion Universitaria Minuto
de Dios, Colombia.

“Es necesario garantizar la igualdad de oportunidades ademas de facilitar
el acceso a los empleados en condicion laboral al lugar de trabajo, sea a traveés
de adaptacion de la infraestructura, o a través de adaptaciones desde aspectos
social laboral. La salud ocupacional cumple sus funciones a través de
identificarse comoun area facilitadora y garante de derechos y de condiciones

optimas en el lugar de trabajo.” (Castellanos & Quintana, 2019)

De acuerdo a los autores se tiene en cuenta que uno de los primeros
pasos importantes para la inclusion laboral en las empresas es tener como
prioridad adecuar las areas de trabajo para que las personas con discapacidad

puedan manejarse con mayor facilidad.

El tema de la inclusion laboral de personas con discapacidad es de gran
importancia, y para lograrla es necesario garantizar la igualdad de oportunidades
y facilitar el acceso al lugar de trabajo. Esto puede lograrse a través de la
adaptacién de lainfraestructura y la implementacién de ajustes razonables en el

entorno laboral y social.



La salud ocupacional juega un papel importante en este proceso, ya que
puede identificarse como un area facilitadora y garante de derechos y
condiciones Optimas en el lugar de trabajo. La salud ocupacional puede brindar
apoyo en la identificacion de lasnecesidades de adaptacion en el entorno laboral
y en la implementacién de medidas paragarantizar la seguridad y el bienestar de
los empleados con discapacidad.

Es importante destacar que las adaptaciones no solo se refieren a la
infraestructura fisica, sino también a aspectos sociales y laborales. Por ejemplo,
se pueden implementar politicas de inclusion laboral que fomenten la igualdad
de oportunidades y eliminen las barreras culturales que impiden la inclusion

laboral de personas con discapacidad.

Castellanos Muiioz, A. M., & Quintana, P. A. (2019). La inclusion
laboral de personas en condicion de discapacidad. Corporacion

Universitaria Minuto de Dios,Colombia.

En la investigacion realizada se puede concluir que se necesita expandir
el tema de la inclusion de PCD como una mejora para las empresas y una
oportunidad de trabajoa las personas que pueden brindar su conocimiento. Las
organizaciones deben empezarpor esta responsabilidad social empresarial como
ejemplo para el resto de empresas, losclientes en su mayoria apoyan este acto

realizado por las empresas viendo esto como una mejora como empresa.

Luna, L. N. (2018). Inclusién laboral de personas con discapacidades
fisicas, psiquicas y sensoriales en el marco de la ley 361 de 1997.

Universidad del Magdalena, Colombia.

“Las personas en condiciones de discapacidad, a pesar de encontrarse
en desventaja fisica o intelectual hacia las demas personas, quieren superarse
y encontrar una razon para ser aceptadas en la sociedad a través de la
educacion y el empleo. Por tanto, al momento de tener acceso a un cargo laboral,
la disposicion en el trabajo se vera reflejada en demostrar sus competencias y

habilidades. Ademas, querran permanecer en el empleo, dado que por las
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circunstancias de sus vidas y las dificultades que se presentan en el entorno
social, la permanencia en el empleo es un logro significativo y constituye una

importante oportunidad para demostrar todo su potencial.” (Luna, 2018)

En conclusion, respecto a la informacion obtenida tenemos como
resultado que una PCD tendra siempre las ganas de trabajar por lo cual va a
demostrar todos sus conocimientos y se va a desempefiar de la mejor manera
dentro de la organizacion obteniendo asi resultados éptimos para la empresa y

una mejora en su calidad de vida.

Las personas con discapacidad demuestran una gran disposicion y deseo
de superacion a traves de la educacion y el empleo. A pesar de las desventajas
fisicas o intelectuales que enfrentan, quieren ser aceptadas en la sociedad y

demostrar sus competencias y habilidades en el ambito laboral.

Una vez que tienen acceso a un cargo laboral, las personas con
discapacidad seesfuerzan por demostrar su potencial y habilidades, y quieren
permanecer en el empleocomo un logro significativo. La permanencia en el
empleo es importante para ellos debidoa las dificultades que enfrentan en el

entorno social, y representa una oportunidad para demostrar todo su potencial.

En este sentido, es fundamental que las empresas promuevan la inclusion
laboralde personas con discapacidad, brindandoles oportunidades adecuadas y
acordes a sus habilidades y capacidades. También es importante que las
empresas proporcionen capacitacion y herramientas tecnolégicas adecuadas
para que las personas con discapacidad puedan desarrollar habilidades

requeridas en el entorno laboral actual.

Espinoza, M. A., & Gallegos, D. d. (2018). Insercidon laboral de las

personas con discapacidad en Ecuador.

“A pesar de que existe un arduo trabajo para incluir a los discapacitados

en el ambito laboral, la discapacidad en diferentes aspectos, continla siendo un
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estereotipo en cuanto a la vision de las empresas sobre la contratacion de estas
personas, donde se excluyen, por ejemplo, a discapacitados en sillas de ruedas,
sordos, entre otros. La aplicaciobn de politicas publicas y normas laborales
muchas veces es insuficiente, ya queoperativamente las empresas no establecen
en sus planes los recursos y actividades quepermitan viabilizar adecuadamente
la integracién de los discapacitados en sus equipos de trabajo; mas grave aun
es la evasion de obligaciones que mantiene el empleador, al no cumplir con cada
una de las disposiciones legales en cuanto a la protecciéon integral de
discapacidades.” (Espinoza & Gallegos, 2018)

En conclusibn podemos identificar que las empresas contratan a
empleados discapacitados por cumplir con el reglamento establecido y mas no
por tener responsabilidad social como empresa, se tiene en cuenta que la falta
de informaciéon por parte de las organizaciones puede perjudicar sus
pensamientos quedandose estancadosen una mentalidad en la cual se piensa que
los discapacitados no pueden realizar algunas actividades laborales, por eso con
implementar mas investigaciones e informacion se puede llegar a las empresas

y a los empleados que se puede tener una inclusion para beneficios de todos.

Como segunda parte de la investigacion realizada por Espinoza, M.
A., & Gallegos, D. d. (2018). Insercion laboral de las personas con

discapacidad en Ecuador. Tenemos que:

“A nivel laboral es el sector privado el que aporta con mayores plazas de
trabajo para los discapacitados a diferencia del sector publico donde son
minimas las oportunidades laborales, lo que pone en evidencia que las empresas
privadas son el punto de desarrollo para el crecimiento econémico y desarrollo
de fuentes de empleo enel Ecuador, segun los indicadores laborales del INEC
(2018), nueve de cada diez plazasde trabajo corresponden al sector privado, por
lo para las empresas privadas se presentan incentivos tributarios y laborales que
tienen su respectivo soporte legal en la Ley Organica de Discapacidades.
Durante el proceso de investigacidon no se encontrd informacion publica que

reconozca el total de empleados por empresa y el niumero de discapacitados

12



contratados, lo cual permitiria crear indices de aquellas que cumplen de manera
correcta con las disposiciones legales establecidas e incluso saltado las barreras
culturales frente a la discapacidad; ante esto, se recomienda que en trabajos
futuros se realicen actividades de muestreos que permitan comprobar el
cumplimiento del marco legal e institucional, fortalecido en los ultimos afos, que
tratan de asegurar la inclusién laboral de las personas discapacitadas.”
(Espinoza & Gallegos, 2018)

Como conclusion tenemos que las empresas que contraten mas personal
discapacitado y no solo lo justo que es lo establecido por la ley, tienen incentivos
como disminuir la base imponible del impuesto a la renta de las compafiias, esto
se da por el motivo de que muchas empresas creen que al contratar personas
discapacitadas es un gasto mas que deben hacer para implementar mejoras y

adecuar el area de trabajo paralas personas con discapacidad.

A nivel laboral, el sector privado es el que aporta con la mayoria de las
plazas detrabajo para personas con discapacidad en comparacion con el sector
publico, lo que pone en evidencia la importancia de las empresas privadas en el
desarrollo econdmico ycreacion de empleo en el Ecuador. Los incentivos
tributarios y laborales establecidos enla Ley Organica de Discapacidades son
una herramienta importante para promover la inclusion laboral de personas con

discapacidad en el sector privado.

Sin embargo, durante el proceso de investigacibn no se encontro
informacién publica que reconozca el total de empleados por empresa y el
numero de personas condiscapacidad contratadas. Por lo tanto, se recomienda
realizar actividades de muestreo que permitan comprobar el cumplimiento del
marco legal e institucional para asegurar lainclusion laboral de personas con

discapacidad.

Es importante que tanto el sector privado como el publico trabajen juntos
para promover la inclusién laboral de personas con discapacidad y crear un

entorno laboral inclusivo. Al brindar oportunidades laborales adecuadas a las

13



personas con discapacidad, se fomenta la diversidad, la equidad y la inclusién en
el ambito laboral, lo que contribuyea crear una sociedad mas justa e igualitaria.

Por altimo, el proyecto realizado por Gallegos Erazo, F. A., & Mantilla
Buenafio, G. (2019). Inclusién laboral de personas con discapacidad. Zona
8 Canton Guayaquil.

El proyecto de investigacién que se propone es de gran relevancia, ya que
abordauna problemética social importante como lo es la inclusion laboral de
personas con discapacidad. La investigacion se enfoca en el personal del area
de recursos humanos de las empresas y en la productividad de las personas con
discapacidad en el trabajo.

El proposito de este trabajo es aportar nuevos conocimientos sobre la
inclusion laboral y mejorar las estrategias inclusivas en las empresas. Es
importante destacar que, para lograr la inclusion laboral de personas con
discapacidad, es necesario no solo brindar oportunidades laborales, sino
también ofrecer capacitaciones y entrenamientos para que puedan desempefar

un mejor papel dentro de la empresa.

Al mejorar la inclusion laboral, se logra un resultado positivo que beneficia
tanto ala persona con discapacidad como a la empresa. La persona con
discapacidad puede mejorar su calidad de vida al tener un ambiente laboral
adecuado y ser independiente econdmicamente. Por otro lado, la empresa
puede mejorar su reputacion, fortalecer su relacion con la comunidad y aumentar
su productividad al aprovechar las habilidades y conocimientos Unicos de las

personas con discapacidad.

En conclusidn, el proyecto de investigacion propuesto es importante para
mejorar la inclusion laboral de personas con discapacidad. Es fundamental
brindar informacién ycapacitacion al personal del area de recursos humanos para
mejorar las estrategias inclusivas en las empresas. Al mejorar la inclusiéon

laboral, se logra un resultado positivoque beneficia tanto a la persona con
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discapacidad como a la empresa, lo que contribuyea crear una sociedad mas

justa e igualitaria.

Por qué es necesaria lainclusion

La inclusion laboral de personas con discapacidad es una necesidad
imperativa en la sociedad actual. Primero, desde una perspectiva ética y de
derechos humanos, todas las personas, independientemente de sus
capacidades, merecen igualdad de oportunidades y acceso al empleo. La
Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD) destaca laimportancia de asegurarla inclusion en el ambito

laboral como un derecho fundamental.

Ademas, la inclusion laboral beneficia tanto a las personas con
discapacidad comoa las empresas y la sociedad en general. La diversidad en el
lugar de trabajo enriquece la cultura corporativa, estimula la creatividad y mejora
la toma de decisiones. Al contar con empleados con diversas capacidades, las
empresas se benefician de la adaptabilidad y la resiliencia de estos trabajadores
(Ministerio del Trabajo, 2021).

Derechos humanos y equidad: La inclusiéon laboral de personas con
discapacidad es un derecho humano fundamental consagrado en la Convencién
de las Naciones Unidassobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
(CDPD). Esta convencion destacala importancia de promover la igualdad de
oportunidades y eliminar la discriminacion en todas las areas de la vida, incluido
el empleo. La inclusion laboral es esencial para garantizar que todas las
personas, independientemente de sus capacidades, tengan igualdad de acceso
al mercado laboral y puedan disfrutar de los beneficios econémicos y sociales

gue conlleva el empleo (Palacios, 2021).

Contribucién al desarrollo social y econdmico: La inclusion laboral de
personas con discapacidad no solo beneficia a los individuos, sino que también

contribuye al desarrollosocial y econdmico de una sociedad. Al permitir que las

15



personas con discapacidad participen activamente en la fuerza laboral, se
fomenta la inclusion social, se reducen lasdesigualdades y se promueve una

sociedad mas cohesionada y solidaria.

Diversidad e innovacién: La inclusién de personas con discapacidad en
el lugar de trabajo aporta una valiosa diversidad de perspectivas, habilidades y
experiencias. Esta diversidad enriquece la cultura corporativa y estimula la
innovacion, ya que diferentes enfoques y soluciones pueden surgir de un equipo
diverso. Las empresas que fomentanla inclusion son mas propensas a generar
ideas innovadoras y a adaptarse mejor a un entorno empresarial en constante

cambio.

Responsabilidad social empresarial: Las empresas estan asumiendo
cada vez mas una responsabilidad social para promover practicas empresariales
eticas y sostenibles. La inclusion laboral de personas con discapacidad es una
parte integral de esta responsabilidad social empresarial. Mostrar un
compromiso genuino con la diversidad e inclusion puede mejorar la reputacion
de la empresa y fortalecer sus relaciones con clientes, empleados y otros grupos

de interés.

Acceso atalento y habilidades valiosas: Al abrir sus puertas a personas
con discapacidad, las empresas tienen acceso a un grupo de talento valioso y
habilidades Unicas que pueden contribuir significativamente al éxito de la
organizacion. Las personas con discapacidad a menudo han desarrollado
habilidades especificas, como la resolucionde problemas, la adaptabilidad y la
empatia, que son altamente valoradas en el entornolaboral actual (Sanchez et
al., 2019).

Fomento de la inclusion como préactica empresarial sostenible: La
inclusion laboral no solo implica la contratacién de personas con discapacidad,
sino también la creacién de un ambiente laboral inclusivo y adaptado a sus

necesidades. Al adoptar practicas inclusivas, las empresas estan sentando las
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bases para un crecimiento empresarial sostenible a largo plazo, ya que se nutren

de un equipo diverso y comprometido que se siente valorado y respaldado.

Beneficios para empresas de contar con PCD (Personas con
Discapacidad)

La contrataciébn de personas con discapacidad conlleva una serie de
beneficios para las empresas. Estos trabajadores aportan habilidades vy
perspectivas Unicas, lo quepuede resultar en un aumento de la productividad y la
innovacion. La diversidad de ideasy experiencias enriquece la creatividad y

fomenta la resolucion de problemas de maneramas integral.

Ademas, la inclusion laboral mejora la imagen corporativa de la empresa.
Mostrarun compromiso genuino con la diversidad y la inclusion puede atraer a
clientes, inversores y socios comerciales que valoran estas practicas socialmente

responsables.

Diversificacion del talento y habilidades Unicas: Las PCD aportan una
amplia variedad de talentos y habilidades unicas al lugar de trabajo. Al contar
con un equipo diverso, las empresas pueden aprovechar una gama mas amplia
de capacidades y perspectivas, lo que enriquece la creatividad, lainnovaciony la
toma de decisiones. Estashabilidades diversas pueden traducirse en una mayor
adaptabilidad y resiliencia ante losdesafios comerciales cambiantes (Zimbron &
Ojeda, 2022).

Mejora del clima laboral y la cultura corporativa: La inclusién de PCD
puede crear unambiente laboral mas inclusivo y empatico para todos los
empleados. La diversidad en ellugar de trabajo fomenta una cultura corporativa
gue valora la inclusion, el respeto y la colaboracion. Estos ambientes positivos
mejoran lamoral de los empleados y promuevenun sentido de pertenencia, lo que

puede aumentar la retencion del talento y reducir la rotacién laboral.
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Incremento de la imagen de marca y reputaciéon: Las empresas que
demuestran un compromiso genuino con la inclusién y la diversidad ganan una
imagen de marca positivay una reputacion solida en el mercado. La sociedad y
los clientes valoran cada vez mas las practicas empresariales éticas vy
socialmente responsables. La inclusion de PCD muestra el compromiso de la
empresa con los valores de equidad, igualdad de oportunidades vy
responsabilidad social, lo que puede atraer y retener clientes y socios

comerciales.

Cumplimiento normativo y acceso a nuevos mercados: La inclusion
laboral de PCD cumple con los requisitos legales y normativos en muchos
paises, ya que existen leyesy politicas que promueven oportunidades para
todos. Cumplir con estos requisitos garantiza que la empresa esté en
conformidad con la legislacion y evita posibles sanciones. Ademas, la inclusion
de PCD puede abrir oportunidades para acceder a nuevos mercados, como

clientes y proveedores que valoran la diversidad y la inclusion.

Reduccion de costos y mayor productividad: Contrariamente a la
creencia errénea deque la inclusion de PCD puede ser costosa, diversas
investigaciones han demostrado que, en general, las PCD tienen tasas de
absentismo y rotacion mas bajas que los empleados sin discapacidad. La
inclusion también puede llevar a un aumento en la productividad y la eficiencia,
ya que los empleados se sienten valorados y motivados al trabajar en un

ambiente inclusivo (Rodriguez & Garcia, 2020).

Acceso aun mercado laboral mas amplio: La inclusion laboral de PCD
amplia el acceso a un mercado laboral mas amplio y diverso. Al considerar a PCD
en los procesosde contratacidon, las empresas pueden atraer a profesionales
altamente calificados que aportan una valiosa experiencia y conocimientos, lo

gue en ultima instancia aumenta el rendimiento de la empresa y la conectividad.
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Mejoras en el clima laboral al contratar personas con discapacidad:

La contratacion de personas con discapacidad puede tener un impacto
positivo enel clima laboral. Al promover una cultura de inclusion, se fomenta el
respeto, la empatia y la colaboracion entre los empleados. Esto crea un ambiente
mas positivo y amigable en el lugar de trabajo, lo que a su vez aumenta la

satisfaccion y el compromiso de todoslos trabajadores.

Ademas, la presencia de empleados con discapacidad puede sensibilizar
a los deméas miembros del equipo y ayudar a eliminar estereotipos y prejuicios.
Esto crea un ambiente mas abierto y tolerante para todos los empleados.

Fomento de la empatia y la sensibilidad: La inclusion de personas con
discapacidad en el lugar de trabajo promueve la empatia y la sensibilidad entre
los empleados. Al interactuar y trabajar con colegas que tienen diferentes
habilidades y perspectivas, los empleados desarrollan una mayor comprension y
consideracion hacia las necesidades ydesafios de los demas. Esta empatia no
solo mejora el ambiente laboral, sino que también fortalece las relaciones

interpersonales en el equipo.

Mayor sentido de pertenencia: La inclusibn de personas con
discapacidad en la empresa puede crear un sentido de pertenencia mas fuerte
entre los empleados. Cuando los empleados sienten que son valorados y
respetados por sus contribuciones Unicas, sesienten mas conectados con la
organizacion y mas motivados para desempefarse bien en su trabajo. Esto
puede aumentar la retencién de empleados y reducir la rotacion laboral (Ochoa
et al., 2021).

Mejora de la colaboracion y el trabajo en equipo: La inclusion fomenta
la colaboraciony el trabajo en equipo entre empleados con diferentes habilidades
y perspectivas. La diversidad en el equipo puede estimular la creatividad y la

resolucién de problemas, ya que diferentes enfoques y soluciones pueden surgir
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de un grupo més diverso. Los equipos inclusivos también pueden ser mas

efectivos al enfrentar desafios y lograr objetivos comunes.

Reduccién de la discriminacion y el acoso: La promocion de un
ambiente inclusivo y respetuoso puede reducir la discriminacion y el acoso en el
lugar de trabajo. Al crear unacultura que valora la diversidad y la igualdad de
oportunidades, se establecen normas claras de comportamiento y se fomenta el
respeto mutuo. Esto puede ayudar a crear un ambiente de trabajo mas seguro y
saludable para todos los empleados.

Aumento de la motivacién y el compromiso: Los empleados que
trabajan en un ambiente inclusivo y que se sienten valorados y respetados por
sus contribuciones son mas propensos a estar motivados y comprometidos con
su trabajo y con los objetivos dela empresa. La inclusion puede generar un
sentido de propdsito y orgullo en el trabajo, loque puede traducirse en un aumento

en la productividad y la satisfaccion laboral.

Mejora de la reputacidon y la imagen corporativa: Las empresas que
promueven la inclusion y valoran la diversidad suelen tener una reputacion
positiva en el mercado y lasociedad. Esto puede atraer a clientes y socios
comerciales que valoran las practicas empresariales socialmente responsables.
Una imagen corporativa positiva puede ser un activo invaluable para la empresa

y puede contribuir a su éxito y crecimiento a largo plazo.

Retos para las empresas privadas al contratar personas con

discapacidad
Aunque la inclusion laboral es una meta loable, existen retos significativos
gue lasempresas deben enfrentar al contratar personas con discapacidad.

Algunos de estos desafios incluyen:

+ La falta de accesibilidad fisica y digital en el lugar de trabajo.
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* La necesidad de capacitacion especifica para los empleadores y
empleados parafomentar una comprension adecuada de las discapacidades y

las adaptaciones necesarias.

» Los posibles costos asociados con adaptaciones y ajustes razonables
para las personas con discapacidad (Sanchez et al., 2019b).

La contratacion de personas con discapacidad presenta varios retos para
las empresas privadas, algunos de los cuales pueden ser superados mediante
la implementacion de politicas y practicas inclusivas. A continuacion, se
ampliaran los principales retos que enfrentan las empresas al contratar personas

con discapacidad:

Barreras de accesibilidad fisicay digital: Uno de los principales desafios
gue enfrentanlas empresas al contratar personas con discapacidad es asegurar
que el lugar de trabajo sea accesible tanto fisica como digitalmente. Las
instalaciones fisicas deben ser accesibles para personas con movilidad reducida

o con discapacidades visuales, auditivas o cognitivas.

Del mismo modo, los recursos digitales y tecnolégicos deben ser
disefiados para ser accesibles para personas con discapacidades visuales o
auditivas, como contenido de texto alternativo y subtitulos en videos. Superar
estas barreras de accesibilidad puede requerir inversiones en infraestructura y
tecnologia, pero es esencial para garantizar la igualdad de oportunidades para

todos los empleados (Tomala, 2020).

Faltade capacitacion y concienciacion: Otra dificultad que enfrentan las
empresas esla falta de capacitacion adecuada para los empleadores y los
empleados en temas relacionados con la discapacidad. La capacitacién puede
incluir la sensibilizacion sobre los diferentes tipos de discapacidad, la
comprension de las adaptaciones razonables necesarias y el fomento de una

cultura inclusiva en el lugar de trabajo. La falta de concienciacion puede llevar a

21



estereotipos y prejuicios, lo que puede dificultar la integracién de personas con
discapacidad en el equipo y limitar sus oportunidades laborales.

Costos asociados con adaptaciones y ajustes razonables: Aunque en
muchos casos las adaptaciones y ajustes razonables para empleados con
discapacidad no representan costos significativos, algunas empresas pueden

percibirlos como una carga financiera adicional.

Estas adaptaciones pueden incluir la provision de herramientas o equipos
especializados, la modificacion de espacios de trabajo o la implementacion de
horarios flexibles. Sin embargo, es importante recordar que estas inversiones
pueden generar un retorno positivo en términos de retencion de talento, mejora

del clima laboral y productividad (Arteaga et al., 2022).

Falta de informacion y asesoramiento sobre legislacion y politicas:
La falta de informacion sobre legislacion y politicas relacionadas con la inclusion
laboral de personascon discapacidad puede dificultar el cumplimiento normativo

por parte de las empresas.

Es importante que las empresas estén informadas sobre los derechos y
las obligaciones legales en relacion con la contratacion y el trato equitativo de
personas con discapacidad. La colaboracion con expertos en la materia, como
organismos gubernamentales u organizaciones especializadas, puede
proporcionar asesoramiento valioso y garantizar el cumplimiento de las

normativas.

Desafios en la planificacion y gestion de recursos humanos: La
incorporacion exitosade personas con discapacidad requiere una planificacion y
gestion de recursos humanos adecuada. Esto implica tener en cuenta las
necesidades especificas de los candidatos con discapacidad durante el proceso
de seleccién y asegurarse de que haya un apoyo adecuado para su integraciony

desarrollo en el trabajo. La falta de un enfoque estratégico puede limitar las
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oportunidades de contratacién de PCD y afectar negativamente su experiencia

laboral en la empresa.

Cémo mejorar el ambiente de trabajo para personas con

discapacidad

Para mejorar el ambiente de trabajo para personas con discapacidad, las

empresas pueden tomar diversas medidas, como:

* Implementar politicas y programas de inclusion que promuevan la

diversidad enel lugar de trabajo.

» Proporcionar capacitacion y sensibilizacion sobre discapacidad a

todos losempleados para fomentar una cultura inclusiva.

» Asegurar que el lugar de trabajo sea accesible y adecuado para las

necesidadesde las personas con discapacidad.

* Fomentar la participacion activa de personas con discapacidad en las
decisionesy procesos de la empresa, asegurandose de que sus voces sean

escuchadas y tomadas en cuenta (Agredo & Estrada, 2022).

Mejorar el ambiente de trabajo para personas con discapacidad implica
implementar estrategias y adaptaciones que promuevan la inclusion y garanticen
igualdad de oportunidades en todas las areas laborales. A continuacion, se
ampliaran algunas delas acciones y medidas que las empresas pueden tomar

para crear un ambiente laboralmas inclusivo:

Adaptaciones y accesibilidad fisica: Es fundamental asegurar que las
instalaciones fisicas de la empresa sean accesibles para personas con
diferentes tipos de discapacidad. Esto implica la eliminacion de barreras
arquitectonicas, como rampas de acceso, bafios adaptados y espacios de
trabajo adecuados para sillas de ruedas o dispositivos de movilidad. Asimismo,
se deben considerar las necesidades de personas con discapacidades visuales
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o auditivas, proporcionando sefializaciones claras, iluminacion adecuada y

sistemas de comunicacion alternativos.

Politicas y préacticas inclusivas: La empresa debe establecer politicas y
practicas inclusivas que garanticen igualdad de oportunidades para todas las
personas, independientemente de su discapacidad. Esto implica promover una
cultura organizacional basada en la diversidad y el respeto mutuo, asi como
asegurar que los procesos de contratacion, promocion y desarrollo estén libres

de discriminacion.

Sensibilizacion y capacitacién: Es esencial capacitar a los empleados
en temas de inclusion y discapacidad para fomentar una mayor sensibilidad y
comprension. Esto incluye brindar informacion sobre los diferentes tipos de
discapacidad, sus necesidades y adaptaciones razonables. La sensibilizacion
también puede contribuir a eliminar estereotipos y prejuicios, creando un

ambiente laboral mas inclusivo y respetuoso (Arandi, 2022).

Adopciéon de tecnologias accesibles: La empresa puede invertir en
tecnologias y herramientas que sean accesibles para personas con
discapacidad. Esto incluye el uso de software y dispositivos que permitan la
navegacion por voz o el uso de adaptacionespara personas con discapacidades

visuales o motoras.

Horarios y flexibilidad: Ofrecer horarios flexibles puede ser beneficioso
para empleadoscon discapacidad, especialmente aquellos que necesiten tiempo
adicional para desplazarse o asistir a citas médicas. La flexibilidad en los horarios
permite adaptarse alas necesidades individuales y puede mejorar el equilibrio

entre la vida laboral y personal.

Programas de apoyo y mentoria: Implementar programas de apoyo y
mentoria puede ser valioso para empleados con discapacidad, especialmente

para aquellos que recién se incorporan a la empresa. Estos programas pueden
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proporcionar orientacion y apoyo emocional, asi como brindar oportunidades de
desarrollo profesional.

Retroalimentacion y participacién: Fomentar una cultura donde se
valoren las opiniones y contribuciones de todas las personas, incluidas las
personas con discapacidad, es esencial para mejorar el ambiente de trabajo.
Proporcionar oportunidades para que los empleados expresen sus ideas y
preocupaciones y tomar encuenta sus aportes en la toma de decisiones crea un

ambiente mas inclusivo y participativo (Rojas et al., 2021).

Responsabilidad de las empresas privadas con respecto a la salud

en sustrabadores con discapacidad

La responsabilidad de las empresas privadas con respecto a la salud de
sus trabajadores con discapacidad es un aspecto fundamental en la promocion
de unambiente laboral inclusivo y seguro. Las empresas tienen la obligacion ética,

legal y social

de garantizar la salud y el bienestar de todos sus empleados, incluidas las
personas condiscapacidad. A continuacion, se realizara un analisis sobre la

responsabilidad de las empresas privadas en este sentido:

Cumplimiento normativo: En muchos paises, existen leyes vy
regulaciones que protegen los derechos y la salud de las personas con
discapacidad en el lugar de trabajo. Las empresas tienen la responsabilidad de
cumplir con estas normativas y asegurarse de quelas condiciones laborales sean
seguras y adecuadas para todos los empleados. Esto incluye proporcionar
adaptaciones y ajustes razonables para las personas con discapacidad, si es
necesario, para garantizar que puedan realizar sus funciones de manera segura

y eficiente.

Adaptaciones y accesibilidad: Las empresas deben asegurarse de que
lasinstalaciones fisicas y tecnoldgicas sean accesibles para las personas con

discapacidad. Esto implica eliminar barreras arquitectonicas y proporcionar
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adaptaciones especificas para las necesidades individuales. Asimismo, es
fundamental que las tecnologias utilizadas en el lugar de trabajo sean accesibles
para todos los empleados, incluyendo aquellos con discapacidad visual, auditiva
o0 motora (Calle et al., 2022).

Salud ocupacional: Las empresas deben promover y facilitar programas
de salud ocupacional que aborden las necesidades especificas de las personas
con discapacidad.Esto puede incluir evaluaciones ergonémicas y asesoramiento
para garantizar que los empleados con discapacidad tengan un entorno de
trabajo seguro y adecuado para su bienestar fisico y emocional.

Sensibilizacién y capacitacion: Es fundamental que los empleadores y
los empleadosestén sensibilizados y capacitados en temas relacionados con la
salud de las personas con discapacidad. Esto incluye comprender las
necesidades y limitaciones especificas de cada individuo, asi como estar
preparados para brindar el apoyo necesario en caso de emergencias o0

situaciones especiales (Analuiza et al., 2020).

Politicas de no discriminacion y apoyo: Las empresas deben
establecer politicas claras de no discriminacion que protejan a las personas con
discapacidad de cualquier tipo de trato injusto o desigual. Ademas, es importante
gue las empresas brinden apoyoy recursos para ayudar a los empleados con
discapacidad a enfrentar desafios y superarbarreras que puedan afectar su salud

y bienestar.

Inclusion en programas de bienestar: Las empresas pueden incluir a las
personas condiscapacidad en sus programas de bienestar y beneficios para
garantizar que tengan acceso a servicios de salud y atencién médica adecuados.
Esto puede incluir programasde asistencia médica, seguros de salud y otros
beneficios que promuevan el bienestar y la calidad de vida de los empleados con
discapacidad (CEPAL, 2020).
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2.2Base tedrica
2.2.1 Investigacion de mercado

Para una adecuada investigacion de mercado segun (Malhotra, 2008) el
proceso de investigacion de mercados consta con seis pasos importantes para

la realizacién de un estudio de mercado. A continuacion, los pasos a realizar:

Paso 1: Definicion del problema

Se debe tomar en cuenta el problema y el propésito del estudio ademas de
buscar los antecedentes, la informacion necesaria y relevante para la
investigacion lo cual nos ayudara a saber como se implementara para la toma
de decisiones. Se puede obtener informacion por medio de entrevistas con

expertos.

Paso 2: desarrollo del enfoque del problema

El enfoque del problema se complementa con la elaboracion de un marco
tedricode referencia, cuestiones de investigacion, hipotesis y la recopilacion de

informacion requerida.

Paso 3: formulacién del disefio de investigaciéon

Se describen detalladamente los procedimientos necesarios para obtener
los datos y se establece el propdésito de disefiar un estudio que permita poner a
prueba las hipotesis de interés. Para la elaboracion de un disefio de investigacion

incluye los siguientes pasos:

Definicién de lainformacién necesaria.

La informacion necesaria es buscar lo mas relevante e importante para el

estudioque se va a plantear.
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Analisis de datos secundarios.

Los datos secundarios son una fuente econdmica y rapida de informacion
antecedente donde la informacion se obtiene de entidades privadas ya sea de
entidadesempresariales o de bases de datos computarizadas.

Investigacion cualitativa.

La investigacion cualitativa tiene como naturaleza ser de manera
exploratoria y no estructurada donde se basa en muestreo y se puede

implementar entrevistas o encuestas.

Técnicas para la obtencion de datos cuantitativos (encuesta,

observaciony experimentacion).

Se tiene que los datos cuantitativos descriptivos son por medio de
encuestas o también por observacion y los datos cuantitativos causales es por

medio de datos experimentales.

Procedimientos de medicidon y de escalamiento.

La medicion se refiere a expresar con numeros u otros simbolos de
acuerdo con las caracteristicas de los objetos de acuerdo a las reglas. El
escalamiento implica la creacion de un continuo sobre el cual se localizan los

objetos medidos.

Disefo de cuestionarios.

Para disefiar un cuestionario se debe empezar por especificar la
informacién quese necesita, tener en cuenta que tipo de entrevista se va a
realizar, revisar el contenido de las interrogantes, disefiar la estructura de las
interrogantes y como se las va a redactartambién se organiza las preguntas en

orden y para finalizar determinar el formato y disefio.

Proceso de muestreo y tamafio de la muestra.
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Se requiere de una especificacion detallada de como sera las decisiones
del disefio de muestreo relacionandolo con la poblacion, el marco de muestreo,

la unidad, técnica y tamafo de la muestra.

El tamafio de la muestra es el nUmero de elementos que se debe agregar

al estudio.

Plan para el andlisis de datos.

a) Revision del cuestionario: Revisar el cuestionario para verificar si

estancompletas y si fueron contestadas correctamente.

b) Edicion: Se revisa los cuestionarios con la finalidad de identificar

respuestailegibles, ambiguas o incongruentes.

c) Codificacion: Asignar un codigo, el cual puede ser un numero a cada

una de lasrespuestas de cada pregunta.

d) Trascripcién: Se transfieren los datos que se encuentran en codigo

a lacomputadora.

e) Depuracion de los datos: La verificacion de las respuestas faltantes.

f) Ajuste estadistico de los datos: La ponderaciéon es el ajuste

estadistico de losdatos que servird para mejorar la calidad del analisis de datos.

g) Eleccion de una estrategia de analisis de los datos: El propésito de

este pasoes producir informaciéon que ayude a abordar el problema en cuestion.

Paso 4: Trabajo de campo o recopilacion de datos

Para recopilar los datos necesarios se debe contar con personas del area
gue seva a investigar para asi poder realizarles las encuestas ya sea

personalmente, por correoo por medio de un teléfono.
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Paso 5: Preparacién y andlisis de datos

La preparacion y andlisis de datos se debe empezar realizando una
revision minuciosa, transcribir y verificar cada cuestionario ya realizado para

corregir en caso deque exista algun error.

Paso 6: Elaboracion y presentacion del informe

Para la elaboracién y presentacion del informe se debe documentar de
manera escrita donde se muestren las preguntas de la investigacién que se
identificaron donde se describe el enfoque, procedimientos utilizados para la
obtencién de datos principales.el de los resultados y el disefio de la investigacion.
Los hallazgos obtenidos deben presentarse en un formato donde se pueda
facilitar el uso en el proceso para poder tenerun proceso de toma de decisiones

correcto. Se debe incluir tablas, graficos e imagenes.

2.2.2 Zona de planificacion 8

La zona 8 esta compuesta por los cantones de Guayaquil, Duran y
Samboronddénsegun Senplades (2012) expresa que “La Zona 8 se ubica en el
cuadrante suroriental del territorio ecuatoriano, en un poligono comprendido
entre los 2 y 3 grados de latitud sur y entre los79 grados 40 minutos y 80 grados

30 minutos de la longitud oeste.”

Para realizar la siguiente investigacion se tomara en cuentas las

empresasubicadas en el Ecuador en la zona de planificacién 8.

2.1.2 Tipos de discapacidad en las empresas de Ecuador

Segun el informe del Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades (CONADIS,2021) en Ecuador, existen los siguientes tipos de

discapacidad:

1) Fisica,

2) Psicosocial (Mental),
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3) Intelectual y
4) Sensorial (Visual y Auditiva)
2.2.3 Tipos de empresas en el Ecuador
Segun instituto Nacional de Estadistica y Censo (INEC 2018) las

empresas en Ecuador se clasifican de la siguiente manera:

Empresa grande:

. Volumen de ventas: $5°000.001 o mas.

. Personas afiliadas: 200 en adelante.

Empresa mediana B:

. Volumen de ventas: $2°000.001 a $5°000.000.

. Personas afiliadas: 100 a 199.

Empresa Mediana A:

. Volumen de ventas: $1°000.001 a $2°000.000.

. Personas afiliadas: 50 a 99.

Empresa Pequefa:

. Volumen de ventas: $100.001 a $1°000.000.

. Personas afiliadas: 10 a 49
2. Microempresa:
. Volumen de ventas: menor o igual a $100.000.
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. Personas afiliadas: 1 a 9.

2.3 Marco Legal
Segun la Constituciéon de la Republica del Ecuador (2008)

El Estado se compromete a establecer politicas de prevencion de
discapacidadesy, en colaboracion con la sociedad y la familia, buscara igualar
las oportunidades para las personas con discapacidad y fomentar su integracién
social. A las personas con discapacidad se les reconocen los siguientes
derechos:

5. Derecho al trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, con
politicas que promuevan sus habilidades y potencialidades, permitiendo su
incorporacion en entidades publicas y privadas.

Segun el Articulo 61 de la legislacion, los ciudadanos ecuatorianos tienen

los siguientes derechos:

7. Derecho a desempeiiar empleos y funciones publicas basados en
meritos y capacidades, a través de un sistema de seleccion y designacion
transparente, inclusivo, equitativo, pluralista y democratico, que garantice su
participacion, promoviendo laequidad y la paridad de género, asi como laigualdad
de oportunidades para las personas con discapacidad y la participacion

intergeneracional.

El Articulo 330 asegura la igualdad de condiciones y accesibilidad al
trabajo remunerado para las personas con discapacidad. El Estado y los
empleadores implementaran servicios sociales y asistencia especial para facilitar
su participacién en el ambito laboral. Ademas, estd prohibido reducir la
remuneraciéon de los trabajadores con discapacidad por cualquier motivo

relacionado con su condicion.
Ley organica de discapacidad (2012)

Articulo 45: Derecho al empleo: Las personas con discapacidad o
deficiencia tienen el derecho de acceder a empleo remunerado en condiciones

de igualdad, y no deben ser objeto de discriminacion en los procesos
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relacionados con el empleo, incluyendo la seleccion, contratacion, capacitacion,

compensacion y otros aspectos tantoen el sector publico como en el privado.

Articulo 46: Politicas laborales: EI Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades, en coordinacion con la autoridad nacional responsable de las
relacioneslaborales, establecera politicas para la capacitacion laboral, empleo,
insercion 'y reinsercion laboral, adaptacion profesional y reorientacién
ocupacional para personas con discapacidad. También se encargara de ofrecer
servicios de orientacién laboral, promocién de oportunidades de empleo, facilitar
el desempeifio laboral, colocacién y conservacién de empleo para personas con

discapacidad, aplicando criterios de equidadde género.

Articulo 47: Inclusién laboral: Los empleadores, tanto en el sector publico
como enel privado, con un nimero minimo de veinticinco (25) trabajadores,
tienen la obligacion de contratar un minimo del cuatro por ciento (4%) de
personas con discapacidad en empleos permanentes que se ajusten a sus
conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales, con especial
atencion a los principios de equidad de género y diversidad de discapacidades.
El porcentaje de inclusion laboral se distribuira equitativamente en las provincias
para los empleadores nacionales, y en los cantones para los empleadores
provinciales. En ciertas entidades del sector publico, como las Fuerzas Armadas,
Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales, se considerara
Uunicamente el personal administrativo para calcular el porcentaje de inclusion
laboral, excluyendo las funciones operativas debido al riesgo que representan

para la integridad fisica de las personas con discapacidad.

Articulo 48: Sustitutos: Los familiares hasta cuarto grado de
consanguinidad y segundo de afinidad, conyuges, parejas en union de hecho,
representantes legales o personas responsables del cuidado de una persona
con discapacidad severa pueden formar parte del porcentaje de cumplimiento
de inclusién laboral, segun lo establezca el reglamento. Sin embargo, este
beneficio solo puede ser aplicado a una (1) persona por cada persona con

discapacidad.
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Articulo 49: Deduccién por inclusion laboral: Los empleadores podran
deducir el ciento cincuenta por ciento (150%) adicional para el calculo de la base
imponible del impuesto a la renta respecto a las remuneraciones y beneficios
sociales aportados al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de cada
empleado contratado con discapacidad o sustituto, asi como de los trabajadores
gue tengan cényuge, pareja en unién de hecho o hijo con discapacidad bajo su
cuidado. Esta deduccion no aplicard cuando la contratacion haya sido realizada
solo para cumplir con el requisito del personalminimo con discapacidad del 4%,
segun lo establecido en esta Ley.

Articulo 50: Mecanismos de seleccion de empleo: Las instituciones
publicas y privadas deben adaptar sus requisitos y mecanismos de seleccion de
empleo para facilitar la participacion de las personas con discapacidad,
fomentando la equidad de género y la diversidad de discapacidades.

Articulo 51: Estabilidad laboral: Las personas con discapacidad,
deficiencia o condicidén discapacitante tienen derecho a una estabilidad laboral
especial. En caso de despido injustificado de una persona con discapacidad o
de quien estéa cargo del sustento de una persona con discapacidad, se le debe
indemnizar con una cantidad equivalente a dieciocho (18) meses de la mejor

remuneracién,ademas de la indemnizacion legal correspondiente.

Articulo 53: Seguimiento y control de la inclusion laboral: La autoridad
nacional encargada de las relaciones laborales llevara a cabo seguimientos
periddicos para verificar la plena inclusion laboral de las personas con
discapacidad, supervisando el cumplimiento del porcentaje establecido en la Ley
y las condiciones laborales en las quese desempefian. Para los sustitutos del
porcentaje de inclusion laboral, la autoridad nacional encargada de la inclusion

econdmica y social verificara periédicamente que se

brinde un adecuado cuidado y soporte econdmico a las personas con

discapacidad a sucargo.

Cddigo del Trabajo (2012)
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El articulo 42, apartado 33, de la legislacion laboral dispone que los
empleadores,tanto del @mbito publico como del privado, que cuenten con una
plantilla minima de veinticinco trabajadores, estan obligados a contratar al menos
a una persona condiscapacidad en empleos permanentes adecuados a sus
habilidades y estado fisico. Durante este procedimiento, es necesario garantizar

la igualdad de género y la diversidadde discapacidades.

Esta obligacién también se aplica a las empresas legalmente autorizadas
para realizar tercerizacion de servicios o intermediacion laboral. El contrato
laboral con la persona con discapacidad debe ser escrito y registrado en la
Inspeccion del Trabajo correspondiente, que llevara un registro especifico para
estos casos. Si la persona con discapacidad no puede firmar el contrato de
trabajo por si misma, lo hara a través de surepresentante legal o tutor. La
condicion de discapacidad se acreditara mediante el carné expedido por el

Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS).
Reglamento General ala Ley de Discapacidades (2013)

Articulo 7 - Responsabilidades del Ministerio de Trabajo y Recursos

Humanos:

El Ministerio de Trabajo y Recursos Humanos tiene la responsabilidad de
asegurarel cumplimiento de las resoluciones adoptadas en los convenios 111, 142
y 159, asi comolas recomendaciones 99 y 168 de la Organizacion Internacional
del Trabajo-OIT, las cuales han sido ratificadas por el Ecuador en relacién a la
Readaptacion Profesional parapersonas con discapacidad. Ademas, asumira las

siguientes funciones:

Establecer servicios de rehabilitacion profesional, formacion vy
capacitacion adaptados a las necesidades, habilidades y destrezas de las
personas con discapacidad,tomando en cuenta las demandas del mercado

laboral.

Desarrollar programas y servicios de intermediacion laboral que
consideren las capacidades, preparacion, entorno y preferencias de los

beneficiarios con discapacidad.
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Implementar medidas especiales de apoyo para facilitar la integracion
laboral de personas con discapacidad, tales como subvenciones o préstamos
para adaptar puestos de trabajo, eliminar barreras arquitecténicas y de
comunicacion, 'y promover alternativas como el trabajo autonomo,

microempresas y cooperativas.

En colaboracion con el SECAP y el Consejo Nacional de Capacitacion,
brindar servicios de capacitacion y formacién profesional para que las personas
con discapacidad puedan obtener, mantener y progresar en sus empleos,
adaptando los servicios existentes en la medida de lo posible.

Establecer centros especiales de empleo para aquellas personas con
discapacidad que temporal o permanentemente no puedan desempefarse en

trabajos convencionales.

Realizar investigaciones para evaluar los resultados de los servicios de
rehabilitacion profesional, capacitacion y empleo, asi como estudiar diferentes

técnicas ymétodos de rehabilitacion.

Organizar servicios de rehabilitacion e insercion laboral en areas urbanas,
urbanas-marginadas y rurales, en colaboracion con la comunidad y con la
participacion de representantes de empleadores, trabajadores y personas con

discapacidad, asi comosus familias y organizaciones pertinentes.

Capacitar adecuadamente al personal involucrado en programas de

rehabilitacionprofesional y formacion laboral.

Incluir la poblacién con discapacidad en los servicios de empresas de
intermediacion laboral y tercerizacién de contratacion de personal a través de los

permisos de funcionamiento otorgados por el Ministerio de Trabajo.

Organizar programas de empleo protegido, empleo con apoyo, talleres de
produccidon autogestionarios, microempresas, cooperativas y similares, para
personas con discapacidad que no puedan acceder o mantener un empleo

regular.

Establecer normas y disposiciones para la reubicacién laboral en casos

de enfermedad profesional o accidente de trabajo.
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Fomentar la colaboracion internacional, especialmente con la OIT, para
temas de capacitacion, asesoramiento, financiamiento e implementacion de

programas de insercion laboral para personas con discapacidad.

Desarrollar programas de higiene laboral para mejorar las condiciones de
salud delos trabajadores en su lugar de trabajo, en coordinacion con el Ministerio
de Salud Publicay los institutos de Seguridad Social publicos y privados del
Ecuador.

Fomentar y apoyar la participacion de organizaciones empresariales,
sindicales yno gubernamentales relacionadas con personas con discapacidad

en temas de rehabilitaciéon e insercion laboral.

Realizar campafias de informacion y sensibilizacion dirigidas a
empresarios, sindicatos, ONGs y la poblacion en general, para promover el
empleo de personas con discapacidad.

Coordinar acciones de formacion ocupacional con la Division de

Educacién Especial en instituciones de educacion especial.

Identificar regularmente posibles fuentes de trabajo y perfiles de

capacitacion, a través de esfuerzos propios o de terceros.

Preparar y presupuestar acciones en cumplimiento con la Ley Organica
de Responsabilidad, Estabilizacion y Transparencia Fiscal, para que sean
oportunamente incorporadas en la proforma presupuestaria del Ministerio de

Salud, previo conocimientoy discusion en la Comision Técnica del CONADIS.

Defender los derechos laborales de las personas con discapacidad.
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CAPITULO lll METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la investigacion
El enfoque de la investigacion sera mixto, se aplicara por medio de

encuesta y entrevista.

Las herramientas a utilizar han sido seleccionadas en funcion de su
aplicabilidad y los resultados que se pueden obtener, teniendo en cuenta la mejor
manera de comprender la realidad de las PCD dentro de las empresas y sus

limitaciones.

3.2 Alcance de la investigacién
En la presente investigacion se utilizara la investigacion descriptiva que
permitira la descripcion de los motivos por el cual las empresas incluyen al

personal discapacitado.

La investigacion descriptiva se presenta como aquella que busca
especificar propiedades, caracteristicas y perfiles importantes de personas,
grupos y comunidades o sobre cualquier fendmeno que pueda ser sometido a un

analisis. (Hernandez S, 1989)

3.3 Técnica e instrumento para obtener los datos
La técnica a plantear para la obtencion de datos en la investigacion sobre

la inclusion de PCD sera por medio de encuestas y entrevistas.

3.4 Poblacion y muestra

El problema de estudio planteado se realizara en la zona planificacion 8,
para este objetivo a realizar se tomara en cuenta a las empresas privadas
ubicadas en dicha zona.Para la muestra de acuerdo al calculo realizado se
tomara en consideracion una parte de las empresas privadas que se ubican en

la zona planificacion 8, esta integrada por Samborondon, Duran y Guayaquil.

Para la segmentacion de las empresas se tendra presente el sector que
cuenten con un capital suscrito de al menos USD 100,000 lo cual garantiza que
la empresa es de 25 empleados y que debera contar con el porcentaje
establecido por la ley del 4% de personal con discapacidad que deberia ser

contratado.
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Mediante la base de datos de la Superintendencia de compafiias, valores 'y

seguro(SUPERCIAS, s.f.) se pudo obtener informacion respecto a las empresas

privadas segunlos datos proporcionados, se puede observar que hay un total de

534 empresas en las zonas de Guayaquil, Durdn y Samboronddén. La mayoria de

las empresas se encuentranen Guayaquil con un total de 452, seguido por

Samboronddén con 55 empresas y Durdn con 27 empresas. Por lo cual se

muestra las zonas establecidas para la investigacion con la finalidad de calcular

la muestra, a continuacion, en la tabla se detalla los datos calculados:

Tabla1: Zonas para calcular la muestra

Cuidad Numero de
empresas
Guayaquil 452
Duran 27
Samborondon 55
Total 534

Nota: Zonas para calcular la muestra

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)

Formula:
N=N*@Z"2*p*q)/((N-1)*e2+Z"2*p*q)

Donde:

n = tamafio de la muestra

N = tamafio de la poblacion (en este caso, 534 empresas)

Z = valor critico de la distribucion normal estandar para el
nivel de confianzadeseado p = proporcion estimada de la poblacion

gue tiene la caracteristica de interés q
=1 - p e = margen de error deseado (expresado como un porcentaje)

Aplicacién de la formula:
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Tabla 2: Aplicacion de la formula para la muestra

TAMANO ADECUADO DE LA
MUESTRA

N 534

NC 90 139,82

p 0,5 140

q 0,5

e 6

Z 1,65

Nota: La tabla muestra el calculo realizado para el tamafio de la muestra
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)

3.5 Tipo de muestra
Muestreo probabilistico aleatorio simple.



CAPITULO IV PROPUESTA O INFORME

4.1 Presentacion y anédlisis de resultados Entrevista

En este capitulo se analizara la entrevista realizada al Ingeniero Raul

Gonzélez sobre el tema de la inclusion en la empresa donde trabaja actualmente.

Pregunta 1

¢La empresa promueve activamente la igualdad de oportunidades y
la inclusion depersonas con discapacidad en todos los niveles de la

organizacion?

Respuesta:

La empresa si promueve activamente la inclusion laboral de personas con
discapacidad, aceptan a personas bachiller o con titulo brindandole una
oportunidad de trabajo independientemente de si cuenta o no con algun tipo de
discapacidad, la empresabrinda su apoyo moral y econdmico a las personas

cuando se les presenta un inconveniente.

Analisis:

La inclusion laboral es un tema importante en la sociedad actual, y la
empresa estd haciendo una gran contribucion al promover la igualdad de
oportunidades y la diversidaden el lugar de trabajo. Al brindar oportunidades de
trabajo a personas con discapacidad y a personas bachiller o con titulo,
independientemente de su condicidn, la empresa esta demostrando su

compromiso con la inclusion y la diversidad.

Ademas, el apoyo moral y econdmico que la empresa brinda a las
personas cuando se les presenta un inconveniente es un ejemplo mas de como

la empresa se preocupa por sus empleados y se esfuerza por crear un ambiente
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laboral positivo y solidario. Este tipo de apoyo puede tener un gran impacto en la
vida de las personas, yaque les brinda la tranquilidad y el respaldo necesarios

para superar los obstaculos y seguir adelante.

Pregunta 2

¢, Qué tipo de apoyo o recursos adicionales cree que mejorarian su
integracién ydesempefio dentro del equipo y la empresa?

Respuesta:

Una mejora que se puede realizar dentro de la empresa es la oportunidad
de brindar vacaciones al empleado, no se esta dando ese beneficio porque estan
postergando las vacaciones y no cumplen con lo comunicado y adicional mejorar

el ambiente laboral y la comunicacion entre el personal de la empresa

Analisis:

La oportunidad de brindar vacaciones a los empleados es un beneficio importante
gue puede tener un impacto positivo en la calidad de vida de los trabajadores y
en su productividad en el lugar de trabajo. Es preocupante escuchar que la
empresa no estd cumpliendo con lo comunicado y estad postergando las

vacaciones de los empleados.

Es importante que la empresa cumpla con sus compromisos y proporcione
a los empleados el tiempo libre que se les ha prometido. Si se postergan las
vacaciones, estopuede afectar negativamente la moral de los empleados y su

motivacion para trabajar.

Ademas, puede tener un impacto en la calidad del trabajo y la

productividad de los empleados.
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En cuanto a la mejora del ambiente laboral y la comunicacion entre el
personal dela empresa, esto es esencial para crear un lugar de trabajo positivo
y productivo. Las empresas que fomentan un ambiente laboral colaborativo y
comunicativo pueden mejorar la moral de los empleados y aumentar su
motivacion para trabajar. Esto a su vez puedetener un impacto positivo en la
calidad del trabajo y la productividad de los empleados. Para mejorar el ambiente
laboral y la comunicacion entre el personal de la empresa, se pueden
implementar diversas iniciativas, como organizar actividades de equipo,
establecer canales de comunicacion efectivos y fomentar la colaboracion entre
los empleados. También es importante que la empresa escuche las sugerencias

y comentarios de los empleados para mejorar el lugar de trabajo.

Pregunta 3

¢Qué consejos o recomendaciones le daria a la empresa para

mejorar la inclusiony el apoyo alas PCD en el entorno laboral?

Respuesta:

Una de las recomendaciones es implementar charlas de manera semanal
o0 mensual en el area administrativa sobre temas de liderazgo, motivacional,
liderazgo y como mejorar la productividad entre empleados, ademas de mejorar
la integracion y quela empresa brinde motivaciones y se implemente las horas

extras por el motivo de que no hay hora de salida definida.

Andlisis:

La implementacién de charlas semanales o mensuales en el area
administrativa sobre temas de liderazgo, motivacién y productividad es una
excelente idea para mejorar el ambiente laboral y fomentar el desarrollo
profesional de los empleados. Estas charlaspueden ser una oportunidad para
compartir conocimientos y experiencias, asi como parafomentar la colaboracién

y el trabajo en equipo.
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Ademas, la mejora de la integracion y la motivacion de los empleados es
esencial para crear un ambiente laboral positivo y productivo. Al brindar
motivaciones y recompensas a los empleados, la empresa puede mejorar la
moral y la motivacion de lostrabajadores. También es importante que la empresa
defina una hora de salida para los empleados, ya que esto puede ayudar a los
empleados a planificar su tiempo fuera del trabajo y a encontrar un equilibrio

entre su vida laboral y personal.

En cuanto a la implementacion de horas extras, es importante que la
empresa tenga en cuenta las leyes laborales y las regulaciones locales antes de
implementar estapolitica. Si se implementan horas extras, es importante que los
empleados reciban una compensacion adecuada por su tiempo adicional de

trabajo.

Pregunta 4

¢, Como describiria el ambiente de trabajo en la empresa que labora

actualmente?

Respuesta:

No hay buena organizacion sobre los trabajos repartidos entre

compairieros y la falta de comunicacion pueden llegar a causar malos entendidos.

De acuerdo ala escala de Likert ;,Como lo calificaria?:

a) Muy negativo
b) Negativo
C) Neutral

d) Positivo
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e) Muy positivo

Respuesta: Neutral

Anélisis:

Es importante que la empresa tome medidas para mejorar la organizacién
y la comunicacion en el lugar de trabajo. Al fomentar un ambiente laboral
colaborativo y comunicativo, la empresa puede mejorar la moral de los
empleados y aumentar su motivacion para trabajar. Esto a su vez puede tener

un impacto positivo en la calidad deltrabajo y la productividad de los empleados.

Entrevista 2

Introduccién de la entrevista

En relacidon al empleo, es importante que las oportunidades laborales sean
acordes a las capacidades de cada persona, pero a menudo las personas con
discapacidad enfrentan obstaculos para acceder a empleos acordes a su
preparacion académica. Algunas habilidades requeridas en el entorno laboral
actual incluyen el manejo de herramientas tecnologicas, como el uso de redes

sociales, Excel y otras aplicaciones.

Es fundamental promover la inclusion laboral de las personas con
discapacidad y brindarles oportunidades adecuadas. Algunas empresas han
implementado politicas de responsabilidad social inclusiva y han logrado
resultados positivos al contratar a personascon discapacidad en diversos roles

dentro de la organizacion.
Sin embargo, aun existen barreras y estigmas asociados a la

discapacidad que dificultan la inclusion laboral. Es importante generar

conciencia y educar a la sociedad
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sobre la importancia de la inclusién y la igualdad de oportunidades
para todas laspersonas, independientemente de su condicion.

En cuanto ala legislacion, existen leyes y normativas que buscan proteger
los derechos de las personas con discapacidad en el &mbito laboral. Por ejemplo,
en algunos paises se establecen cuotas de empleo para personas con
discapacidad en determinadas empresas o sectores. Ademas, la ley humanitaria,
qgue surgié durante la pandemia del COVID-19, establece ciertos derechos
laborales y protecciones para los trabajadores, pero es importante seguir

vigilando su cumplimiento.

En resumen, la pobreza, la discapacidad y el empleo estan
interconectados, y esnecesario abordar estos temas desde una perspectiva
integral que considere los aspectos econdmicos, sociales y culturales para lograr

una sociedad mas inclusiva y equitativa.

Es importante que las empresas y la sociedad en general se concienticen
sobre laimportancia de brindar oportunidades laborales a las personas con
discapacidad y promover un entorno laboral inclusivo. También es fundamental
gue las personas con discapacidad tengan acceso a servicios de salud

adecuados y a programas de apoyo para mantener una buena calidad de vida

El tema de la pobrezay como se relaciona con la discapacidad.

Hay muchos factores que contribuyen a la pobreza econdmica, como la
falta de educacion y la automedicacion también la desnutricion y la mala
alimentaciéon enEcuador. Ademas, la dificultad de encontrar trabajo si no tienes
preparacion académica,especialmente en roles administrativos que requieren el
manejo de herramientas tecnolégicas como Excel y sobre la importancia de la
educacion y mencionas que leer y escribir correctamente son habilidades

fundamentales.
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Las personas con discapacidad enfrentan obstaculos en el &mbito laboral
debido a la falta de oportunidades y estigmas asociados. la importancia de la
responsabilidad personal y la conciencia de mantener un buen control de la

discapacidad mediante la medicacién adecuada y los chequeos regulares.

Hay algunas empresas que trabajan con personas con discapacidad y
promuevenla responsabilidad social inclusiva. la importancia de la medicacion y

el seguimiento en personas con discapacidades fisicas o psicoldgicas.

Empresas que han tenido éxito en la contratacion e inclusion de personas
con discapacidad, y la importancia de la responsabilidad social empresarial.
También menciona la ley humanitaria y su impacto en los derechos laborales de

las personas condiscapacidad.

Por dltimo, la ley humanitaria relacionada con la contratacion laboral y el

impactoque tuvo el COVID-19 en los derechos de las personas.

La interseccion entre la pobreza, la discapacidad y el empleo, y como los
factoressocioecondmicos y los estigmas pueden influir en las oportunidades

laborales para las personas con discapacidad

Entrevista 2

Analista promotora Laboral Raquel Marmol

En la entrevista se hizo una introduccion sobre temas importantes que van
de la mano de la inclusién de personas con discapacidad en las empresas y se
procedid a realizar cuatros preguntas fundamentales. Se menciona que hay
muchos factores que contribuyen a la pobreza, incluyendo la falta de
conocimiento y la automedicacion, también menciona que hay problemas de

desnutricion y malos habitos alimenticios en Ecuador.
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Luego, menciona la dificultad de encontrar trabajo si no tienes preparacion
académica, especialmente en roles administrativos que requieren el manejo de
herramientas tecnoldgicas como Excel. Se indica la importancia de la educacion,
menciona que leer y escribir correctamente son habilidades fundamentales.
También, menciona que algunas empresas que trabajan con personas con
discapacidad y promueven la responsabilidad social inclusiva. Destaca la
importancia dela medicacion y el seguimiento en personas con discapacidades
fisicas o psicologicas.

Pregunta 1

¢,Cuales son las principales acciones o proyectos que ha llevado a

cabo FENEDIF pgapromover la inclusion laboral de las PCD?

Es fundamental promover la inclusion laboral de las personas con
discapacidad y brindarles oportunidades adecuadas. Algunas empresas han
implementado politicas de responsabilidad social inclusiva y han logrado
resultados positivos al contratar a personascon discapacidad en diversos roles

dentro de la organizacion.
* Programas de capacitalgién

+ Alianzas con empresas.

Sensibilizacion y concienciacion

« Asesoramiento y apoyo

» Promocion de politicas inclusivas

Andlisis:

De acuerdo a lo mencionado, se puede concluir que promover la inclusiéon

laboral de personas con discapacidad es fundamental para asegurar una
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sociedad mas justa e igualitaria. Algunas empresas han implementado politicas
de responsabilidad social inclusiva con el objetivo de brindar oportunidades
adecuadas a las personas con discapacidad y han logrado resultados positivos

en términos de inclusioén laboral.

Entre las estrategias mencionadas para promover la inclusién laboral de
personascon discapacidad se encuentran los programas de capacitacion, las
alianzas con empresas, la sensibilizacion y concienciacion, el asesoramiento y
apoyo, y la promociénde politicas inclusivas. Estas estrategias pueden contribuir
significativamente a fomentarla inclusion laboral de personas con discapacidad,
reducir las barreras existentes y mejorar la calidad de vida de estas personas.

Pregunta 2

¢Ultimamente las empresas han tenido mas interés en contratar

personas condiscapacidad PCD?

Si en relacion al empleo, es importante que las oportunidades laborales
sean acordes a las capacidades de cada persona, pero a menudo las personas
con discapacidad enfrentan obstaculos para acceder a empleos acordes a su
preparacion académica. Algunas habilidades requeridas en el entorno laboral
actual incluyen el manejo de herramientas tecnologicas, como el uso de redes

sociales, Excel y otras aplicaciones.

Algunas empresas que trabajan con personas con discapacidad y
promueven la responsabilidad social inclusiva. la importancia de la medicacion
y el seguimiento en personas con discapacidades fisicas o psicologicas. Esas
empresas han tenido éxito enla contratacion e inclusién de personas con

discapacidad.
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Andlisis:

La inclusion laboral de personas con discapacidad es fundamental para
aseguraruna sociedad mas justa e igualitaria. Sin embargo, a menudo estas
personas enfrentan obstaculos para acceder a empleos acordes a su
preparacién académica, lo que limita sus oportunidades laborales y su capacidad
para contribuir al mercado laboral.

En este sentido, es importante que las empresas promuevan la inclusion
laboral de personas con discapacidad, brindandoles oportunidades adecuadas y
acordes a sushabilidades y capacidades. Ademas, es fundamental que las
empresas proporcionen capacitacion y herramientas tecnologicas adecuadas
para que las personas con discapacidad puedan desarrollar habilidades

requeridas en el entorno laboral actual.

Por otro lado, la importancia de la medicacion y el seguimiento en
personas con discapacidades fisicas o psicolégicas no puede ser subestimada.
Las empresas que trabajan con personas con discapacidad y promueven la
responsabilidad social inclusivahan tenido éxito en la contratacion e inclusion de
personas con discapacidad, lo que demuestra que la inclusion laboral de
personas con discapacidad no solo es ética, sino también puede ser beneficiosa

para las empresas.

Pregunta 3

¢ Qué estrategias utilizan para sensibilizar y concienciar a las
empresas sobre laimportancia y los beneficios de la inclusion laboral de

PCD?

Las personas con discapacidad enfrentan obstaculos en el &mbito laboral debido

a la falta de oportunidades y estigmas asociados.
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Campafas de sensibilizacion: FENEDIF lleva a cabo campafas de
sensibilizacién a nivel nacional, utilizando diferentes medios de comunicaciéon

para difundir mensajes positivos y promover la inclusion laboral de las PCD.

Eventos y charlas informativas: La fundacion organiza eventos y
charlas informativasdirigidas a empresas, donde se abordan temas relacionados
con la inclusién laboral de las PCD, se comparten experiencias exitosas y se

brinda informacién sobre los beneficiosde contar con un entorno laboral inclusivo.

Alianzas estratégicas: La fundacidn busca establecer alianzas
estratégicas con empresas que ya han implementado practicas inclusivas,
utilizando su experiencia comoejemplo para otras organizaciones y promoviendo

el intercambio de buenas practicas.

Analisis:

Las campafias de sensibilizacion permiten a la Fundacion difundir
mensajes positivos y promover la inclusion laboral de las personas con
discapacidad a nivel nacional a través de diferentes medios de comunicacion.
De esta manera, se busca concientizar a la sociedad sobre la importancia de
brindar oportunidades laborales a laspersonas con discapacidad y reducir los

estigmas asociados a la discapacidad.

Los eventos y charlas informativas dirigidas a empresas permiten abordar
temas relacionados con la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
compartir experiencias exitosas y brindar informacion sobre los beneficios de
contar con un entornolaboral inclusivo. De esta manera, se busca sensibilizar a
las empresas sobre la importancia de promover la inclusion laboral de las
personas con discapacidad y brindarles herramientas para implementar

practicas inclusivas en sus organizaciones.

Por daltimo, la Fundacién busca establecer alianzas estratégicas con

empresas que ya han implementado practicas inclusivas, utilizando su
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experiencia como ejemplo para otras organizaciones y promoviendo el
intercambio de buenas practicas. De esta manera, se busca fomentar la
colaboracion y el trabajo conjunto para promover la inclusiéon laboral de las
personas con discapacidad.

Pregunta 4

¢, Qué recomendaciones o consejos puede brindar la fundacién a las

empresas interesadas en promover lainclusién laboral de las PCD?

Adoptar una perspectiva inclusiva

. Realizar ajustes razonables
. Brindar oportunidades de formacion y desarrollo
. Fomentar un entorno laboral inclusivo

Es importante que las empresas y la sociedad en general se concienticen
sobre laimportancia de brindar oportunidades laborales a las personas con
discapacidad y promover un entorno laboral inclusivo. También es fundamental
gue las personas con discapacidad tengan acceso a servicios de salud

adecuados y a programas de apoyo para mantener una buena calidad de vida

Sin embargo, aun existen barreras y estigmas asociados a la
discapacidad que dificultan la inclusién laboral. Es importante generar conciencia
y educar a la sociedad sobre la importancia de la inclusién y la igualdad de

oportunidades para todas las personas, independientemente de su condicién.

Andlisis:

La respuesta brinda recomendaciones y consejos que la Fundacién puede
brindara las empresas interesadas en promover la inclusién laboral de personas

con discapacidad. Estas recomendaciones incluyen adoptar una perspectiva
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inclusiva, realizar ajustes razonables, brindar oportunidades de formacion y

desarrollo, y fomentarun entorno laboral inclusivo.

Ademas, se destaca la importancia de concientizar a la sociedad sobre la
importancia de la inclusién y la igualdad de oportunidades para todas las
personas, independientemente de su condiciébn. También se menciona la
necesidad de que las personas con discapacidad tengan acceso a servicios de
salud adecuados y a programasde apoyo para mantener una buena calidad de
vida.

En general, la respuesta destaca la importancia de promover la inclusion
laboral de personas con discapacidad y brindarles oportunidades adecuadas y
acordes a sus habilidades y capacidades. También se enfatiza la necesidad de
trabajar en conjunto para superar las barreras y estigmas asociados a la

discapacidad y crear un entorno laboral inclusivo.

ENCUESTA
1. ¢Laempresa posee politicas paralas PCD?
a) Si
b) No

Tabla 3 ¢La empresa posee politicas para las PCD?

jLa empresa cLa empresa posee
posee politicas para las politicas para las personas
personas con con discapacidad (PCD)?
discapacidad (PCD)?

No 27

Si 114

Nota: Empresas con politicas de inclusién laboral.

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)

53



Figura 2: Politicas de la empresa
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Nota: Politicas de la empresa para personas con discapacidad
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Analisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (alrededor del 80.85%) afirman
gue la empresa si posee politicas para las personas con discapacidad (PCD).
Esto sugiere quela empresa ha tomado medidas para abordar la inclusion y

bienestar de las personas condiscapacidad en su entorno laboral.

Un porcentaje mas bajo de las empresas encuestadas (aproximadamente
19.15%)declararon que la empresa no cuenta con politicas especificas para las
personas con discapacidad. Esto podria indicar una posible area de mejora para
la empresa en términos de inclusion y diversidad, garantizando que todos los
empleados, incluidas las personas con discapacidad, tengan igualdad de

oportunidades y acceso a condiciones de trabajo adecuadas.
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Es importante destacar que, si bien los resultados son indicativos de la
percepcidénde las empresas encuestadas, no proporcionan detalles especificos
sobre las politicas existentes o su eficacia. Por lo tanto, es recomendable realizar
un andlisis mas exhaustivoy especifico sobre las politicas y practicas de inclusion
de la empresa para las personascon discapacidad, incluyendo entrevistas con
empleados con discapacidad y una revisiondetallada de la documentacién y
procedimientos internos. Esto ayudara a obtener una imagen completa y precisa

de la situacion de inclusion en la empresa.

2. ¢En qué medida la organizacion fomenta de manera activa la

inclusion laboralde PCD?
a) Nada

b) Poco

C) Moderadamente

d) Mucho

e) En gran medida

Tabla 4 ¢En qué medida la organizacion fomenta de manera activa la inclusién
laboral de PCD?

¢En qué medida Cuenta de ¢En qué
la organizacion medida la organizacion
fomenta de manera fomenta de manera activa
activa la inclusion la inclusiéon laboral
laboral de PCD? de PCD?

En gran medida 13

Moderadamente 71

Mucho 23

Nada 12

Poco 22

Nota: Fomento de inclusién laboral

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 3: Pregunta sobre la inclusion laboral
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Nota: El fomento de la inclusion laboral
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Analisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (alrededor del 50.35%)
consideran quela organizacion fomenta de manera "Moderada” la inclusion
laboral de personas con discapacidad (PCD). Esto sugiere que la empresa esta
tomando algunas medidas para promover la inclusién, pero aun puede haber

espacio para mejorar y aumentar sus esfuerzos en esta area.

Un porcentaje significativo de personas (aproximadamente 16.31%)
expresaron que la organizacion fomenta la inclusion "Mucho". Esto es un
indicador positivo, ya que muestra que hay acciones concretas y efectivas para

impulsar la inclusion laboral de PCDen la empresa.

Por otro lado, aproximadamente el 24.33% de las empresas encuestadas
afirmaron que la organizacién fomenta la inclusién laboral de PCD en "Poco" o
"Nada". Esto sefala que la empresa puede enfrentar desafios importantes en
cuanto a la promocién de la inclusion y que es necesario implementar estrategias

y politicas mas efectivas para mejorar la situacion.
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Es fundamental que la organizacion tome en cuenta estos resultados y
considerarrealizar un analisis més detallado para comprender mejor los factores
gue afectan la inclusion laboral de PCD en la empresa. Asimismo, es importante
implementar medidasy programas que fomenten la inclusion activa, como
adaptaciones en el lugar de trabajo, capacitacion para empleados vy
sensibilizacion sobre la diversidad y la inclusion. Esto permitira avanzar hacia
una cultura organizacional mas inclusiva y garantizar igualdad deoportunidades

para todas las personas, independientemente de sus capacidades.

3. ¢La organizacion tiene politicas establecidas paraasegurar
la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad?

a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo

C) Indiferente

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

Tabla 5 ¢La organizacion tiene politicas establecidas para asegurar laigualdad de

oportunidades para las personas con discapacidad?

JLa organizacion tiene ¢La organizacion tiene
politicaestablecidas para politicas establecidas para
asegurar igualdad  de asegurar la igualdad de
Oportunidades paralas PCD? Oportunidades para las
PCD?

De acuerdo 73

En desacuerdo 7

Indiferente 20

Totalmente de acuerdo 29

Totalmente en desacuerdo 12

Nota: Consulta sobre la igualdad de oportunidades.

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 4 Politicas establecidas
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Nota: Politicas establecidas para igualdad de oportunidades para las PCD
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Analisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (alrededor del 51.77%) estan
deacuerdo en que la organizacion tiene politicas establecidas para asegurar la
igualdad deoportunidades para las personas con discapacidad (PCD). Esto
sugiere que la empresaha tomado medidas para implementar politicas y
practicas inclusivas, lo que representa un indicador positivo para la igualdad de

oportunidades en el lugar de trabajo.

Un pequeiio porcentaje de personas (aproximadamente el 4.96%)
expresaron estar en desacuerdo con la existencia de politicas para garantizar la
igualdad deoportunidades para las PCD. Esto podria indicar que existe cierta
insatisfaccion o percepcion de falta de acciones concretas en materia de

inclusion, lo que requeriria unarevision y mejora de las politicas actuales.

Alrededor del 14.18% de las empresas encuestadas manifestaron estar
indiferentes sobre la existencia de politicas de igualdad de oportunidades para
las PCD.Es importante comprender las razones detras de esta indiferencia, ya
gue podria sugeriruna falta de conocimiento o conciencia sobre las politicas

existentes.
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Un porcentaje significativo de personas (aproximadamente el 20.57%)
estan totalmente de acuerdo con la presencia de politicas de igualdad de
oportunidades para las PCD en la organizacion. Esto es alentador, ya que muestra
gue un grupo considerablede empleados reconoce y valora la importancia de la
inclusion y la igualdad en el lugar de trabajo.

Por dltimo, alrededor del 8.51% de las empresas encuestadas estan
totalmente en desacuerdo con la existencia de politicas para garantizar la
igualdad de oportunidades para las PCD. Este resultado también destaca la
necesidad de abordar las preocupaciones y percepciones negativas sobre la

inclusién en la empresa.

Con base en estos resultados, la organizacion puede identificar areas de
fortalezay oportunidades de mejora en términos de politicas y practicas de
inclusion. Es fundamental abordar cualquier brecha en la igualdad de
oportunidades y asegurarse de que las politicas sean efectivamente
implementadas para fomentar un ambiente laboral inclusivo y equitativo para
todas las personas, independientemente de sus capacidades. Ademas, la
organizacion puede considerar realizar campafias de sensibilizacion y
capacitacion para aumentar la conciencia sobre la importancia de la inclusion y el

respetoa la diversidad.

4. Las PCD en la organizacion reciben apoyo y recursos

adecuados para sudesarrollo profesional.

a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo

C) Indiferente

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo
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Tabla 6 Las PCD en la organizacion reciben apoyo y recursos adecuados para su

desarrollo profesional

¢cLas PCD en la organizacion
reciben apoyo 'y recursos
adecuados para su desarrollo
profesional?

¢cLas PCD en la organizacién
reciben apoyo y recursos
adecuados para su desarrollo
profesional?

De acuerdo 72
En desacuerdo 9
Indiferente 25
Totalmente de acuerdo 29
Totalmente en desacuerdo 6

Nota: Consulta sobre el apoyo de las PCD

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)

Figura 5: Las PCD en la organizacion reciben apoyo y recursos adecuados

para su desarrolloprofesional
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Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Andlisis:

Alrededor de la mitad de las empresas encuestadas (aproximadamente
51.06%) estan de acuerdo en que las PCD en la organizacion reciben apoyo y
recursos adecuadospara su desarrollo profesional. Esto es un indicador positivo
y sugiere que existe un esfuerzo por parte de la empresa para brindar
oportunidades de desarrollo profesional inclusivas para las personas con
discapacidad.

Un porcentaje pequefio (alrededor del 6.38%) de las empresas
encuestadas expresaron estar en desacuerdo con el apoyo y recursos
adecuados para el desarrollo profesional de las PCD. Esto podria sefialar que
hay ciertas deficiencias o areas de mejora en cuanto al apoyo que se ofrece
a las personas con discapacidad en sucrecimiento profesional dentro de la

organizacion.

Cerca del 17.73% de las personas manifestaron estar indiferentes sobre
silas PCD reciben el apoyo y recursos adecuados para su desarrollo profesional.
Esto podriaindicar que hay una falta de conocimiento o percepcidon ambigua
sobre el nivel de apoyobrindado, lo que resalta la importancia de mejorar la

comunicacion y transparencia en este aspecto.

Alrededor del 20.57% de las personas estan totalmente de acuerdo en
gue las PCD reciben el apoyo y recursos adecuados para su desarrollo
profesional. Esta cifra esalentadora, ya que muestra que una parte significativa
de los encuestados reconoce la existencia de politicas y practicas inclusivas en

el ambito del desarrollo profesional.

Un porcentaje reducido de personas (aproximadamente el 4.26%) estan
totalmente en desacuerdo con el apoyo y recursos proporcionados para el
desarrollo profesional de las PCD. Esta cifra indica que existe un grupo
minoritario de empleados que perciben que las PCD no reciben suficiente apoyo
en este aspecto, lo que debe serabordado y comprendido para mejorar la

inclusion en la organizacion.
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Con base en estos resultados, la organizacion puede identificar &reas de
mejora para garantizar que las PCD reciban el apoyo y recursos adecuados para
su desarrollo profesional. Es importante revisar las politicas y practicas actuales
para asegurar que sean inclusivas y efectivas. Asimismo, es esencial brindar
oportunidades de formacion ycapacitacion para fomentar la sensibilizacién y el
entendimiento sobre la importancia dela igualdad de oportunidades para todos

los empleados, incluidas las personas con discapacidad.

5. La empresa cuenta con programas de capacitacion vy

sensibilizacion parapromover lainclusién de PCD.
a) Si
b) No

Tabla7: Laempresa cuenta con programas de capacitacion y sensibilizacién para
promover la rgnde PCD

¢cLa empresa cuenta con |¢La empresa cuenta con
programas de capacitaciéon | programas de capacitacion vy
y sensibilizacion  para | sensibilizacion para promover la
promover la inclusién de |inclusion de PCD?

PCD?
No 53
Si 88

Nota: Programas de capacitacion y sensibilizacion

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 6: La empresa cuenta con programas de capacitacion vy

sensibilizacion para promover lainclusion de PCD
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Nota: Programas de capacitacion y sensibilizacion
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Anélisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (aproximadamente el 62.41%)
afirman que laempresa si cuenta con programas de capacitacion y sensibilizacion
para promoverla inclusion de personas con discapacidad (PCD). Esto es un
indicador positivo, ya que muestra que la empresa ha tomado medidas para
abordar la inclusion y sensibilizar a sus empleados sobre la importancia de

promover un ambiente laboral inclusivo y respetuoso.

Un porcentaje menor de empresas encuestadas (alrededor del 37.59%)
declararon que la empresa no cuenta con programas especificos de capacitacion
y sensibilizacion para promover la inclusion de PCD. Esto podria indicar una
posible area de mejora para la empresa, ya que los programas de capacitacion
y sensibilizacion son herramientas valiosas para promover una cultura
organizacional inclusiva y educar a losempleados sobre las necesidades y

derechos de las personas con discapacidad.

Es importante destacar que, si bien los resultados son indicativos de la
percepcionde las empresas encuestadas, no proporcionan detalles especificos

sobre la naturalezao eficacia de los programas existentes. Por lo tanto, seria
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recomendable realizar un analisis mas exhaustivo y especifico sobre los
programas de capacitacion y sensibilizacion de la empresa, incluyendo la
evaluacién de su contenido, alcance y participaciéon de los empleados. Esto
ayudara a determinar la efectividad de las iniciativas actuales y a identificar
oportunidades para mejorar y fortalecer el enfoque de la empresahacia la
inclusién de personas con discapacidad. Ademas, la retroalimentacion directa de
los empleados con discapacidad sobre su experiencia en la empresa y en los
programasde capacitacion y sensibilizacion también puede ser de gran valor para
comprender mejorla situacion y tomar decisiones informadas para mejorar la

inclusion laboral.

6. ¢La empresa cuenta con algun indicador de desempefio

laboral aplicado a lasPCD contratadas en la organizacion?
a) Si
b) No

Tabla 8: ¢La empresa cuenta con algun indicador de desempefio laboral aplicado

alas PCDcontratadas en la organizacion?

¢La empresa cuenta con |¢La empresa cuenta con
algun indicador de |algun indicador de
desempefio laboral | desempefio laboral aplicado
aplicado a las PCD |alas PCD contratadas en la
contratadas en la | organizacion?
organizacion?

No 60

Si 81

Nota: Indicador de desemperio laboral para los PCD

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 7: ¢La empresa cuenta con algun indicador de desempefio laboral
aplicado alas PCDcontratadas en la organizacion?
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Nota: Indicador de desempeiio laboral para los PCD
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Anélisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (aproximadamente el 57.45%)
afirman que la empresa si cuenta con algun indicador de desempefio laboral
aplicado a las personas con discapacidad (PCD) contratadas en la organizacion.
Esto sugiere que la empresa ha tomado medidas para medir y evaluar el
desempeiio de las PCD de maneraespecifica y alineada a sus necesidades y
habilidades.

Un porcentaje menor de empresas encuestadas (alrededor del 42.55%)
declararon que la empresa no cuenta con algun indicador de desempefio laboral
especifico para las PCD. Esto podria sefialar una posible area de mejora para la
empresa, ya que contar con indicadores de desempefio adaptados a las PCD
puede ser (til para monitorear su progreso, identificar oportunidades de

desarrollo y garantizar la igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo.

Es importante tener en cuenta que los resultados obtenidos en esta

encuesta sonindicativos de la percepciéon de las empresas encuestadas y no
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proporcionan detalles especificos sobre la naturaleza o la efectividad de los
indicadores de desempefio existentes en la empresa. Por lo tanto, seria
recomendable realizar un andlisis mas detallado para comprender mejor la
situacién de los indicadores de desempefio aplicados a las PCD en la

organizacion.

Ademas, es fundamental asegurarse de que los indicadores de
desempeiio seandisefiados de manera inclusiva y justa, teniendo en cuenta las
necesidades y habilidadesindividuales de las personas con discapacidad. Esto
puede lograrse a través de la consulta con las PCD y sus representantes, asi
como la colaboracion con expertos en inclusion laboral y discapacidad.
Implementar indicadores adecuados y sensibles a la diversidad permitira a la
empresa brindar un ambiente laboral mas inclusivo y propiciar eldesarrollo y éxito

de todos sus empleados, independientemente de sus capacidades.

7. ¢Laempresa cuenta con infraestructura adecuada para

personas con discapacidad?
a) Si
b) No

Tabla 9: ¢La empresa cuenta con infraestructura adecuada para personas con

discapacidad?

jLa empresa ¢La empresa cuenta
cuenta con | con infraestructura

infraestructura adecuada para PCD?

adecuada para PCD?

No 49

Si 92

Nota: Empresas con infraestructuras para PCD

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 8: ¢La empresa cuenta con infraestructura adecuada para personas

con discapacidad?
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Nota: Empresas con infraestructuras para PCD
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Anélisis:

La mayoria de las empresas encuestadas (aproximadamente el 65.25%)
afirman que la empresa si cuenta con una infraestructura adecuada para las
personas con discapacidad (PCD). Esto es un indicador positivo y sugiere que la
empresa ha realizadoesfuerzos para adaptar su entorno fisico y tecnoldgico para

garantizar el acceso y la comodidad de las PCD en el lugar de trabajo.

Un porcentaje menor de empresas encuestadas (alrededor del 34.75%)
declararon que la empresa no cuenta con una infraestructura adecuada para las
PCD. Esto podria sefialar una posible area de mejora para la empresa, ya que
contar con una infraestructura inclusiva es esencial para facilitar la participacion
plena y equitativa de laspersonas con discapacidad en todas las actividades

laborales.

Es importante tener en cuenta que los resultados de la encuesta son
indicativos de la percepcion de las empresas encuestadas y no proporcionan

detalles especificos sobre la naturaleza o la eficacia de la infraestructura existente
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en la empresa. Por lo tanto,seria recomendable realizar una evaluacion mas
detallada para comprender mejor la situacion de la infraestructura para las PCD

en la organizacion.

Ademas, es fundamental asegurarse de que la infraestructura sea
disefiada y adaptada en consulta con las PCD y expertos en accesibilidad,
tomando en cuenta las diversas necesidades y tipos de discapacidad. Esto
permitird a la empresa garantizar quetodas las instalaciones, equipos y servicios
sean accesibles y adecuados para las PCD, promoviendo asi un ambiente laboral
inclusivo y respetuoso de la diversidad. La inversionen infraestructura adecuada
para PCD no solo cumple con requisitos legales y éticos, sino que también puede
mejorar la productividad y bienestar de todos los empleados al facilitar la
participacion plena de todos los miembros del equipo.

8. ¢Queé tipos de capacidad estan presentes en la empresa donde
trabaja?

a) Discapacidad Fisica

b) Discapacidad Psicoldgica
C) Discapacidad Intelectual
d) Discapacidad Sensorial

Tabla 10: ¢Qué tipos de capacidad estan presentes en la empresa donde trabaja?

¢, Qué tipos de discapacidad | ¢Qué tipos de discapacidad
estdn presentes en la | estdn presentes en la
empresa donde trabaja? empresa donde trabaja?
Discapacidad Psicol6gica 10

Discapacidad sensorial 9

Discapacidad intelectual 21

Discapacidad Fisica 48

Nota: Tipos de discapacidad presentes en las empresas

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 9: ¢Qué tipos de capacidad estan presentes en la empresa donde
trabaja?
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Nota: Tipos de discapacidad presentes en las empresas
Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
Analisis:

El tipo de discapacidad con mayor representacion en la empresa es la
"Discapacidad Fisica", con aproximadamente el 54.55% de las PCD presentes.
Esto indica que hay un numero significativo de empleados con discapacidades

fisicas en la organizacion.

El segundo tipo de discapacidad mas presente es la "Discapacidad
Intelectual”, con aproximadamente el 23.86% de las PCD. Esto sugiere que
también existe una representacion considerable de empleados con

discapacidades intelectuales en la empresa.

La "Discapacidad Psicolégica" tiene una representacion del 11.36%, lo
gue indicaque hay un grupo menor de empleados con esta condicion en la

empresa.

El tipo de discapacidad menos presente en la empresa es la
"Discapacidad Sensorial", con aproximadamente el 10.23%. Esto sugiere que
hay un numero relativamente bajo de empleados con discapacidades sensoriales

en la organizacion.
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Es importante destacar que estos resultados proporcionan una visién

general de los diferentes tipos de discapacidad presentes en la empresa, pero

no ofrecen informacion detallada sobre la naturaleza o gravedad de cada

discapacidad. Ademas, esfundamental asegurarse de que todos los empleados

con discapacidad tengan igualdadde oportunidades y acceso a los recursos y

ajustes razonables que necesiten para desempefiar sus funciones de manera

plenay exitosa. Implementar politicas y practicasinclusivas que tengan en cuenta

las diversas necesidades de las PCD sera clave para garantizar un ambiente

laboral respetuoso, equitativo y en el que todos los empleados se sientan

valorados y apoyados.

9. ¢,Queé rango de edad tiene la persona con discapacidad contratada?

a) 18-29 afos
b) 30-41 afios
C) 42-53afos

d) 54-65 afios

Tabla11: ;/Qué rango de edad tiene la persona con discapacidad contratada?

¢ Qué rango de edad tiene
la persona con
discapacidad contratada?

¢ Qué rango de edad tiene
la persona con
discapacidad contratada?

18-29

48

30-41 68
42-53 19
54-65 6

Nota: Rango de edad que tiene la persona con discapacidad contratada

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)
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Figura 10: ¢Qué rango de edad tiene la persona con discapacidad
contratada?
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Nota: Rango de edad de personas con discapacidad en la empresa

Elaborado por: Limones, N. & Noboa, M. (2023)

Analisis:

El rango de edad con mayor representacion entre las PCD contratadas es
el de "30-41 afos" con aproximadamente el 48.23%. Esto sugiere que la

empresa ha contratado a un numero significativo de PCD en esta franja de edad.

El segundo rango de edad con mayor representacion es el de "18-29
afos" con aproximadamente el 34.04%. Esto indica que la empresa también ha

contratado a un nimero considerable de personas jovenes con discapacidad.

El rango de edad de "42-53 afios" representa alrededor del 13.48% de las
personas con discapacidad contratadas, lo que indica que hay un grupo menor

de PCD en esta franja de edad en la organizacion.

El rango de edad de "54-65 afios" es el que tiene la menor representacion
con aproximadamente el 4.26%. Esto sugiere que la empresa puede tener menos

empleadoscon discapacidad en la categoria de edad méas avanzada.
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Es importante destacar que estos resultados proporcionan una vision
general delrango de edad de las personas con discapacidad contratadas en la
organizacion, pero no ofrecen informacion sobre la distribucion de las
discapacidades o el tipo de trabajo que desempeiian. Para obtener una imagen
mas completa y comprender mejor la inclusion laboral de las PCD en la empresa,
seria recomendable realizar un andlisis mas detallado que considere otros
factores relevantes. Esto ayudar4d a la empresa a adaptar sus politicas y
practicas de inclusion para satisfacer las necesidades de todos los empleados
con discapacidad, independientemente de su edad o condici6bn. Ademas, es
importante asegurarse de que todas las personas con discapacidad tengan
igualdad de oportunidades y acceso a empleo, sin importar su edad, género u

otras caracteristicas personales.
4.2 Propuesta

Propuesta de Inclusion de Personas con Discapacidad en Empresas

Privadas enla Zona 8 de Ecuador

Objetivo General:

Promover la inclusion laboral de personas con discapacidad en empresas
privadasubicadas en la Zona 8 de Ecuador, fomentando un entorno laboral

diverso, igualitario y respetuoso de los derechos de todas las personas.

Objetivos Especificos:

. Sensibilizar a los empleadores y empleados sobre la importancia

de la inclusién ydiversidad en el lugar de trabajo.

. Facilitar el acceso a oportunidades laborales para personas con

discapacidad en elsector privado.

. Adaptar y mejorar la infraestructura y entorno laboral para

asegurar la accesibilidadde las personas con discapacidad.
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. Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional

inclusivos. O Fomentar una cultura organizacional inclusiva y libre de

discriminacion.

Planificacion:

1. Sensibilizacion y Concientizacion:

Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a empleadores,
empleados y la comunidad en general, para promover una mayor comprension
y conciencia sobre las capacidades y derechos de las personas con

discapacidad.

2. Alianzas y Redes de Apoyo:

Establecer alianzas con organizaciones locales dedicadas a la inclusion
de personas con discapacidad para fortalecer nuestros esfuerzos y compartir

mejorespracticas.

Crear una red de apoyo entre empresas que promuevan la inclusion, para
intercambiar experiencias y colaborar en la implementacion de politicas

inclusivas.

3. Acceso a Oportunidades Laborales:

Disefiar un sistema de seleccion de personal basado en habilidades y

competencias, que elimine cualquier tipo de discriminacion por discapacidad.

Establecer cuotas de empleo para personas con discapacidad, en
cumplimiento con la normativa legal, para asegurar una inclusion efectiva en las

empresas.

4. Adaptacion de Infraestructura y Entorno Laboral:
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Realizar un diagnéstico de accesibilidad en las empresas participantes,
identificando barreras fisicas y tecnoldgicas que dificulten la plena participacion
de las personas con discapacidad.

Implementar ajustes razonables y mejoras en la infraestructura,
tecnologia y espacios de trabajo para garantizar la accesibilidad de las personas
con discapacidad.

5. Programas de Capacitacién y Desarrollo Profesional:

Disefiar y ejecutar programas de capacitacion especificos para personas
con discapacidad, para fortalecer sus habilidades y competencias profesionales.

Fomentar la participacion de personas con discapacidad en programas de

desarrollo y promocion profesional dentro de las empresas.

6. Cultura Organizacional Inclusiva:

Implementar politicas y practicas que promuevan un ambiente laboral
inclusivo y respetuoso de la diversidad, con énfasis en la no discriminacién y el

trato equitativo de todas las personas.

Realizar sesiones de formacién y talleres para sensibilizar a los

empleados sobrela importancia de la inclusion y el respeto a la diversidad.

Evaluacion y Monitoreo:

Establecer indicadores para medir el progreso y éxito de la inclusion de

personascon discapacidad en las empresas.

Realizar evaluaciones periddicas para medir el impacto de las acciones

implementadas y ajustar la estrategia segun los resultados obtenidos.
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Presupuesto:

Elaborar un presupuesto detallado que contemple los recursos necesarios

para la implementacion de cada una de las acciones propuestas.

Cronograma:

Establecer un cronograma de actividades que permita llevar a cabo la
propuesta de manera planificada y eficiente, asignando fechas limites para la

consecucion de los objetivos.
Promocién y Difusién:

Disefiar una campafa de promocion y difusion para dar a conocer la

iniciativa de inclusion y sensibilizar a la comunidad sobre su importancia.

La propuesta de inclusion de personas con discapacidad en empresas
privadas en la Zona 8 de Ecuador busca crear un ambiente laboral mas inclusivo
y equitativo, aprovechando el potencial y talento de todas las personas, sin
importar sus capacidades. Con la implementacion de esta propuesta, las
empresas podran beneficiarse de la diversidad y contribuir al desarrollo de una

sociedad mas inclusiva y respetuosa de los derechos humanos.
Anélisis:

La propuesta presentada busca promover la inclusion laboral de personas
con discapacidad en empresas privadas en la Zona 8 de Ecuador, fomentando
un entorno laboral diverso, igualitario y respetuoso de los derechos de todas las
personas. La propuesta contempla acciones especificas como la sensibilizacion
y concientizacion, alianzas y redes de apoyo, acceso a oportunidades laborales,
adaptacion de infraestructura y entorno laboral, programas de capacitacion y
desarrollo profesional, cultura organizacional inclusiva, evaluacion y monitoreo,

presupuesto, cronograma y promocioén y difusién.

Esta propuesta es importante porque promueve la inclusion de personas
con discapacidad en el mercado laboral, lo que contribuye a su desarrollo

personal yprofesional, asi como a la creacion de una sociedad mas justa e
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igualitaria. Ademas, la inclusion laboral de personas con discapacidad puede
aportar beneficios a las empresas,como la diversidad de talentos y perspectivas,

lo que puede mejorar la creatividad e innovacién en el lugar de trabajo.

En conclusién, la propuesta presentada es una iniciativa valiosa para
fomentar lainclusion laboral de personas con discapacidad en empresas
privadas en la Zona 8 de Ecuador. Si se implementa adecuadamente, puede
contribuir a crear un ambiente laboralmas inclusivo y respetuoso de los derechos
humanos, asi como a mejorar el desarrollo personal y profesional de las

personas con discapacidad.
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CONCLUSIONES

La inclusion laboral de personas con discapacidad en empresas privadas
de la zona planificacion 8 de Ecuador representa un desafio y una oportunidad
para construir una sociedad mas justa, igualitaria y diversa. A lo largo de la
historia, las PCD hansido marginadas y excluidas del &mbito laboral, lo que ha
perpetuado estereotipos y prejuicios que limitan su pleno desarrollo y
participacion en la sociedad. Sin embargo, en los ultimos afos, se ha observado
un cambio gradual en la percepcidny actitud hacia la discapacidad, y cada vez
mAas empresas y organizaciones estan asumiendo la responsabilidad de

promover la inclusion y la diversidad en sus lugares de trabajo.

Lainclusion laboral de personas con discapacidad no solo es un imperativo
etico y moral,sino que también tiene beneficios tangibles para las empresas y la
sociedad en general. Estas personas pueden aportar una perspectiva uUnica,
habilidades ytalentos valiosos que enriquecen el ambiente laboral y potencian la
innovacion y lacreatividad dentro de las organizaciones. Ademas, al brindarles
oportunidades laborales, se contribuye a mejorar su calidad de vida, autonomia
y autoestima, lo que a su vez se refleja en una mayor productividad y compromiso

con el trabajo.

El marco legal y normativo que respalda la inclusion laboral de personas
con discapacidad en Ecuador ha ido evolucionando, promoviendo la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion en el ambito laboral. Sin embargo, adn
persisten barreras y obstaculos que dificultan su plena integracion en el mundo
laboral. Es crucial que tanto el sector privado como el publico trabajen de manera
conjunta para eliminar estas barreras y promover politicas y practicas inclusivas
gue garanticen el acceso equitativo al empleo para todas las personas,

independientemente de sus habilidades o capacidades.

Un aspecto fundamental en el proceso de inclusién laboral es la
sensibilizacién y capacitacion de los empleadores y trabajadores sobre la
discapacidad. Es esencial fomentar una cultura empresarial que valore la

diversidad y promueva un ambientede trabajo inclusivo y respetuoso, donde las

77



personas con discapacidad se sientan valoradas y puedan desarrollar su

potencial al maximo.

Ademas, es importante establecer mecanismos de apoyo y ajustes
razonables para facilitar la participacion de las personas con discapacidad en el
ambito laboral. Estosajustes pueden incluir adaptaciones en el lugar de trabajo,
capacitacion especifica o la implementacion de tecnologias accesibles que

permitan a las PCD desempefiarsus funciones de manera efectiva.

La colaboracion entre el sector privado, las organizaciones no
gubernamentales y el gobierno es fundamental para lograr avances significativos
en materia de inclusiénlaboral. Es necesario crear alianzas estratégicas que
promuevan la sensibilizacion,la formacién y la generacion de oportunidades

laborales para las personas con discapacidad.

Ademas, es importante destacar que la inclusion laboral de personas con
discapacidad no es un proceso estatico, sino que debe ser una busqueda
continua de mejora. Esfundamental evaluar y revisar constantemente las
politicas y practicas implementadas para garantizar su eficacia y realizar los

ajustes necesarios.

En conclusion, la inclusion laboral de personas con discapacidad en
empresas privadasde la zona planificacion 8 de Ecuador es un desafio que exige
el compromiso de todos los actores involucrados en el ambito laboral y social. Al
fomentar una culturainclusiva, eliminar barreras y promover oportunidades
equitativas, se abriran las puertas a un futuro mas justo, diverso y prospero para
toda la sociedad. Lainclusionlaboral no solo es un deber moral, sino también una
inversién en capital humano yuna muestra de respeto por los derechos y la
dignidad de todas las personas, sin importar sus diferencias. Juntos, podemos
construir un entorno laboral méas inclusivo y solidario que impulse el crecimiento

y desarrollo integral de la sociedad ecuatoriana.
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RECOMENDACIONES
1. Sensibilizacion y capacitacion:

. Implementar programas de sensibilizacion y capacitacion para
todos los empleados sobre la discapacidad, sus diferentes tipos y como fomentar

unambiente laboral inclusivo y respetuoso.

. Promover la empatia y la comprension hacia las necesidades
especificas de las personas con discapacidad, enfatizando en sus habilidades y
talentos.

2. Politicas inclusivas:

. Establecer politicas claras y especificas de inclusion laboral que
aseguren la igualdad de oportunidades para todas las personas,
independientementede sus capacidades.

. Garantizar que los procesos de seleccion y contratacion sean
inclusivos y no discriminatorios, evitando preguntas sobre discapacidad durante
las entrevistas y considerando Unicamente las habilidades y experiencia de los

candidatos.
3. Adaptaciones razonables:

. Implementar ajustes razonables en el lugar de trabajo para
asegurar que las personas con discapacidad puedan realizar sus tareas de
manera efectiva. Estas adaptaciones pueden incluir la accesibilidad fisica,

tecnoldgica o la reorganizacion del trabajo.

. Consultar con la persona con discapacidad para conocer sus

necesidadesespecificas y disefiar las adaptaciones en conjunto.
4. Fomentar la diversidad:

. Promover un ambiente laboral inclusivo que celebre la diversidad

y valore las contribuciones Unicas que cada empleado puede aportar.

. Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, donde se

reconozcan y respeten las habilidades y perspectivas individuales.
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5. Desarrollo profesional y formacion:

. Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional vy
capacitacion continua para las personas con discapacidad, con el fin de fomentar

su crecimiento y desarrollo en la empresa.

. Ofrecer programas de mentoria o tutoria que ayuden a las
personas con discapacidad a desarrollar sus habilidades y avanzar en sus

carreras profesionales.
6. Comunicacion abierta:

. Establecer canales de comunicacién abiertos y transparentes
donde los empleados con discapacidad puedan expresar sus inquietudes y

necesidades sin temor a represalias.

. Fomentar el didalogo y la retroalimentacion constante para

identificar posibles areas de mejora en la inclusion laboral.
7. Alianzas y redes de apoyo:

. Establecer alianzas con organizaciones y redes de apoyo para
personas con discapacidad que puedan brindar orientacion y asesoramiento

sobre buenas practicas de inclusion laboral.

. Participar en eventos y ferias laborales inclusivas que faciliten el

contacto entre empleadores y personas con discapacidad en busca de empleo.
8. Evaluacion y mejora continua:

. Realizar evaluaciones periddicas de los programas de inclusion
laboral implementados para medir su efectividad y realizar ajustes segun sea

necesario.

. Reconocer y celebrar los logros alcanzados en materia de
inclusion laboral,destacando los beneficios para la empresa y la comunidad en

general.

9. Liderazgo comprometido:
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. Fomentar un liderazgo comprometido con la inclusién laboral,
donde los directivos y gerentes se conviertan en modelos a seguir y promuevan

activamente la diversidad y la igualdad de oportunidades.

. Reconocer y recompensar a aquellos lideres y empleados que

se destaquen en la promocién de un ambiente laboral inclusivo.
10.  Cumplimiento normativo:

. Asegurarse de cumplir con la legislacion vigente en materia de
inclusién laboral de personas con discapacidad, respetando sus derechos vy

evitandocualquier forma de discriminacion.

. Mantenerse informado sobre los cambios en las leyes y
regulaciones relacionadas con la inclusion laboral para asegurar el cumplimiento

continuo.

El conjunto de practicas y politicas que se describen son esenciales para
promoverla inclusion laboral de personas con discapacidad en el entorno laboral.
La sensibilizacion y capacitacion son fundamentales para fomentar la empatia y
la comprension hacia las necesidades especificas de las personas con
discapacidad y crearun ambiente laboral inclusivo y respetuoso. Las politicas
inclusivas son necesarias para garantizar la igualdad de oportunidades para
todas las personas, independientemente de sus capacidades. Esto incluye
procesos de seleccion y contratacion no discriminatorios y adaptaciones

razonables en el lugar de trabajo.

Fomentar la diversidad y el desarrollo profesional de las personas con
discapacidad son esenciales para valorar sus contribuciones unicas y fomentar
su crecimiento y desarrollo en la empresa. La comunicacion abierta y las alianzas
con organizaciones y redes de apoyo parapersonas con discapacidad son
importantes para identificar posibles areas de mejora enla inclusion laboral y
brindar orientacion y asesoramiento sobre buenas préacticas. La evaluacion y
mejora continua, el liderazgo comprometido y el cumplimiento normativo son

fundamentales para asegurar una inclusion laboral efectiva y sostenible.
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ANEXOS

Anexo 1: Entrevista via zoom con el Ingeniero Raul Gonzélez.

https://drive.google.com/file/d/AIkWKgGPfN7Vy [TP3jYn6HjHtHTbOILpB/view?u
sp=sharing

86



Anexo 2: Entrevista con la Doctora Raquel Marmol

https://drive.google.com/file/d/1-DONpshpLgiDOXGVFMRXx-
JMcjPD mbPB/view?usp=sharing
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Anexo 3: Excel de las encuestas realizadas

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1AtGvkN29u7aegJBhzEmbuMicKiMm
2

omn9bi92eTLvY/edit?usp=sharing
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Anexo 4: Modelo de encuesta

ENCUESTA

Encuesta para empresas sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad
(PCD).

* Indica que la pregunta es obligatoria

1. ¢La empresa posee politicas para las personas con discapacidad
(PCD)? * Marca solo un évalo.

Si
)
C) No

2. ¢En qué medida la organizacidon fomenta de manera activa la

inclusion laboral * de PCD?

Marca solo un dévalo.

D Nada

Poco
Moderadamente

Mucho

0000

En gran medida

3. ¢éLa organizacion tiene politicas establecidas para asegurar la

igualdad de * oportunidades para las PCD?
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Marca solo un dévalo.

D Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

4. ¢Las PCD en la organizacidn reciben apoyo y recursos adecuados

para su * desarrollo profesional?

Marca solo un dvalo.

Q Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

5. éLa empresa cuenta con programas de capacitacion y sensibilizacion

para * promover la inclusién de PCD?

Marca solo un dévalo.

O
C>Si No

6. éiLa empresa cuenta con algun indicador de desempefio laboral

aplicado a las * PCD contratadas en la organizacion?
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Marca solo un dévalo.

-,
-, Si
No

7. éila empresa cuenta con infraestructura adecuada para PCD? *
Marca solo un évalo.
) Si
No

8. éQué tipos de discapacidad estan presentes en la empresa donde
trabaja? *

Selecciona todos los que correspondan.

Discapacidad fisica

Discapacidad psicoldgica

Discapacidad intelectual

Discapacidad sensorial

9. ¢Qué rango de edad tiene la persona con discapacidad contratada?

*

Marca solo un dévalo.

18-29 anos

30-41 afios

42-53 afios

JO0O0
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54-65 aios

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

https://docs.qgoogle.com/forms/d/e/1FAIpOQLSe40BjefFHVVTet7LRXxRPnAZwcvpb

bk1MEnpnZrVOowYzxSAAg/viewform?usp=sf link
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