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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objeto conocer la realidad del mercado laboral para
personas con discapacidad en el canton lIbarra, en primera instancia se utilizé terminologia
adecuada a fin de obtener un mayor entendimiento del tema y leyes que se encuentran inmersas,
todo esto mediante el uso de diferentes metodologias que permitieron obtener informacién
validada y relevante, como instrumento evaluador se escogié la encuesta, misma que fue dirigida
a departamentos de talento humano, personas con discapacidad laboralmente activas, personas con
discapacidad desempleadas y medios de comunicacion, dicho instrumento fue evaluado y validado
por profesionales especialistas con la finalidad de obtener mayor veracidad en cuanto a los
resultados, los cuales reflejaron que los reglamentos y derechos no estan siendo acatados a
cabalidad, ademas de discriminacién y desigualdad social.

Es por eso, que se pone a consideracion diversas recomendaciones que tienen como finalidad el

generar una sociedad verdaderamente inclusiva.

Palabras Claves

Inclusion, discapacidad, leyes, empleo, discriminacion,
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SUMMARY
This research work aims to know the reality of the labor market for people with disabilities in the
canton of Ibarra, in the first instance appropriate terminology was used in order to obtain a better
understanding of the subject and laws that are immersed, all this through the use of different
methodologies that allowed to obtain validated and relevant information, as an evaluative
instrument was chosen the survey, This instrument was evaluated and validated by professional
specialists in order to obtain more truthful results, which reflected that the regulations and rights

are not being fully complied with, in addition to discrimination and social inequality.

For this reason, several recommendations are put forward for consideration with the purpose of

generating a truly inclusive society.

Key words

Inclusion, disability, laws, employment, discrimination.
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INTRODUCCION

La inclusion laboral toma fuerza gracias al ex presidente de la Republica del Ecuador Lenin
Moreno, quién en conjunto con distintas entidades relacionadas a los derechos de las personas con
discapacidad generan una “Reglamento a la Ley Organica de Discapacidades” emitido en Quito el
23 de octubre de 2017, con la finalidad de promover estabilidad en cuanto a empleos y asi poder
garantizar una vida digna a dichas personas.

Se entiende por personas con discapacidad a aquellas que como consecuencia de una 0 mas
deficiencias a nivel fisico, social o intelectual restringen sus capacidades para ejercer actividades
de la vida cotidiana ademas de su exclusion en participaciones sociales.

A pesar de esta ley emitida por el gobierno la integracion laboral todavia sigue siendo una
situacion compleja dentro del pais, asi como también dentro del cantén, todo esto surge debido a
que no se esta prestando la debida atencion y el respectivo seguimiento hacia el cumplimiento de
las leyes y reglamentos emitidos a favor de los mismos ademas organizaciones, entidades y
personas que deberian tener estas leyes a consideracidon no estan completamente informadas, es
por eso que se deben tomar diversas acciones formativas en relacién a este tema.

La inclusion laboral es el hecho de brindar trabajo a personas con discapacidad, asumiendo
la participacion de este grupo prioritario y generando igualdad de oportunidades, por otro lado, el
conseguir una plaza de empleo genera que tengan un aporte econémico lo cual serd de vital
importancia dentro de sus hogares no solo por llevar un sustento monetario sino también por

alcanzar un desarrollo personal y ser un aporte para las empresas y sociedad.



Planteamiento del problema

Tras el pasar de los afios diversas entidades y organizaciones han dado mayor realce a las
personas con discapacidad mediante campafas, convenios o emisién de leyes a su favor, haciendo
referencia al Ecuador nos podemos centrar en la Ley Organica de Discapacidad Art. 47y en el
Cadigo de Trabajo Art. 42, numeral 33 en las cuales manifiestan que cada veinticinco trabajadores
debe estar incluida una persona con discapacidad, tomando a consideracion sus conocimientos,
condiciones y aptitudes, entre otros; generando un cambio favorecedor dentro de la inclusion
laboral, sin embargo, la normativa no se ha venido cumpliendo de manera correcta, en cuanto se
refiere al seguimiento, revision de sus puestos de trabajo, trato adecuado de acuerdo a la condicion
ademas de las funciones que deben realizar, entre otras actividades.

Actualmente estas contintan vigentes, lo cual sefiala que tanto el sector publico como
privado tienen la obligacion de cumplir a cabalidad dichas disposiciones, ahora bien, el tener una
organizacién que no esté realizando un respectivo control o seguimiento dentro de las empresas
ha generado que la inclusion laboral y social pase a un segundo plano generando desigualdad y
vulneracion de sus derechos.

El Estado hizo una excelente labor al emitir una ley a beneficio de este grupo prioritario,
el nimero de personas con discapacidad dentro del cantdn Ibarra es alto y haciendo referencia con
las empresas que tienen mas de 25 trabajadores no abastecen para toda la poblacion de personas
con discapacidad, es una ciudad en donde se encuentran mas microempresas, tomando como
referencia lo antes planteado, el estado se deslinda de cualquier obligacion tras la presién que se
les brinda a las empresas al obligarlas a la contratacion de las personas con discapacidad.

Otro factor importante de acotar es la sensibilizacion que tiene la poblacién hacia este

grupo prioritario, por lo general la sociedad vincula a la discapacidad con terminologia negativa



como la inutilidad, limitantes, incapacidad, etc. haciendo que ellos se sientan desplazados o
inGtiles, estos comentarios o estereotipos seguramente comparten los reclutadores quienes han
generado ciertos prejuicios sobre las personas con discapacidad.

Ademas, la competitividad del sector laboral es muy amplia y las personas con
discapacidad no cuentan con las mismas oportunidades ya sea por el sector en donde viven o por
las condiciones requeridas en el mercado laboral generando que los reclutadores solo contraten

por el cumplimiento de la ley, desmereciendo sus capacidades.

Formulacion del problema
Como factor primordial para el analisis se tomo a consideracion “la inclusion laboral” y a su vez
las variables inmersas en este tema, como lo son:
1. ¢Las autoridades competentes realizan un seguimiento adecuado hacia la inclusién
laboral?
2. ¢En procesos de reclutamiento y seleccidn del personal se consideran la evaluacion de
competencias laborales de las personas con discapacidad?
3. ¢Las personas con discapacidad estan recibiendo un trato adecuado por parte de las
empresas y sus miembros?
Justificacion
El problema de investigacién propuesto se centra en conocer la realidad del mercado
laboral de las personas con discapacidad a fin de identificar las repercusiones que ha tenido el
reglamento emitido por el presidente de la Republica en el afio 2017 (Reglamento a la Ley
Organica de Discapacidades) a nivel empresarial, social y personal.
La Constitucion de la Republica del Ecuador afirma que todas las personas son iguales y

gozaran de los mismos derechos, dando a relucir que el Ecuador es un pais igualitario y equitativo



con todos sus habitantes. Es por eso que este tema es de total trascendencia ya que aborda un tema
sumamente importante dentro de la sociedad el cual se encuentra enmarcado en la inclusién laboral
y social de las personas con discapacidad quienes pertenecen a grupos prioritarios dentro del Pais.

La importancia, se encuentra debidamente justificada, debido a que el mercado laboral de
personas con discapacidad no corresponde solamente a estancias gubernamentales sino también a
la sociedad como tal (empresas, personas laboralmente activas y desempleadas, medios de
comunicacion, etc.), dando a relucir que la inclusion laboral es un trabajo en conjunto entre la
sociedad y el estado; es por eso que esta investigacidn tiene por objeto analizar el comportamiento
de las empresas en base al proceso de reclutamiento y seleccion del personal, ademas de identificar
la incidencia de los medios de comunicacion y la importancia que se otorga a dicho tema.

Estas variables seran fundamentadas por encuestas previamente validadas las cuales estan
dirigidas a diferentes sectores tales como: representantes de empresas (departamento de talento
humano), medios de comunicacion, personas con discapacidad sin empleo y personas con
discapacidad laboralmente activas; una vez obtenidos los resultados de la investigacion seran pieza

clave para analizar la situacion real y recomendar cambios favorables hacia este tema.

Antecedentes

La inclusion laboral es la oportunidad de brindar un empleo a las personas con discapacidad
dejando de lado los estereotipos y toda conducta discriminatoria, es por eso que la participacién
de estas personas de forma productiva ayudara principalmente en la economia del trabajador
permitiendo ser un aporte dentro de la sociedad.

Segun Espinoza & Gallegos (2018), manifiesta que:

En el 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 econdmico y desarrollo de fuentes de empleo en el Ecuador, segun los
indicadores laborales del INEC (2018) nueve de cada diez plazas de trabajo corresponden
al sector privado, por lo que para las empresas privadas se presentan incentivos tributarios
y laborales que tienen su respectivo soporte legal en la Ley Organica de Discapacidades.
(p. 10-11)

Las empresas privadas son las que generan mayor economia al pais debido a que constantemente

estan surgiendo nuevos emprendimientos y modelos de negocio que buscan competir en el

mercado
Segun Garcia, Orlando, & Calle (2017) refieren que:
Las actividades que realizan las personas con discapacidad en estas instituciones son
meramente en auxiliares de servicios administrativos por lo que no toman en consideracién
su capacidad intelectual para realizar otro tipo de actividades. Al preguntarle a las personas
con discapacidad que no estan laborando que en un rango de 28 fueron consultadas,
expresaron que no sabian que habia una ley que obligara a las instituciones publicas y
privadas a ofrecer empleos a las personas con discapacidades, otros indicaron que habia
acudido a solicitar empleos y que les habian negado la posibilidad de trabajar haciendo
referencia que por su discapacidad no podian realizar las tareas en la institucion. (p. 7-8)
Para hablar de procesos de vinculacion es necesario mencionar el resultado de una
entrevista realizada a una persona con discapacidad visual, quien manifiesta que este tipo
de condicion les dificulta para conseguir empleo, debido a que la preferencia es a la
discapacidad, pese a que porcentualmente son los que mayor participacion tienen en el
mercado laboral, segin un estudio realizado por EL CONSEJO NACIONAL PARA LA

IGUALDAD DE DISCAPACIDADES. (Andrade, y et al., 2017, p. 173)



El tema estad en que la inclusién laboral se ha limitado simplemente a eso, a establecer la
obligatoriedad en la contratacion de un porcentaje especifico de personas con discapacidad
dentro de una empresa y en relacién con el nimero total de personal. Asi como también en
el hecho de brindar facilidades en temas de accesibilidad a las personas con discapacidad
para un mejor desarrollo de sus actividades. Sin embargo, la concepcion es limitada y no
considera gque una persona con discapacidad no tendra solo necesidades inmediatas, sino
necesidades constantes propias de sus condiciones y de las caracteristicas bajo las cuales

lleva su vida. (Salinas, 2017, p. 60-61)

Objetivos

General

Analizar la realidad del mercado laboral para personas con discapacidad tomando como

referencia a los RRHH, personas con discapacidad laboralmente activas, personas con

discapacidad desempleadas y medios de comunicacion dentro del canton Ibarra.

Especificos

Identificar empresas mas representativas del cantén Ibarra, tomando a consideracion
informacion de entes reguladores.

Recolectar informacidn referente a la vinculacion laboral de personas con discapacidad a
traves de paginas webs veridicas.

Presentar recomendaciones que facilite la vinculacion laboral de personas con

discapacidad, fortaleciendo la inclusion laboral y social.

Contenido del informe

Capitulo |



En el marco tedrico se encuentran definiciones conceptuales, leyes, reglamentos y
normativas que permitiran sustentar y entender las variables del tema, mismas que estan
debidamente justificadas con fuentes bibliograficas secundarias (articulos cientificos, libros, sitios
web, entre otros), las cuales servirdn como apoyo y respaldo de la investigacion.

Capitulo 1l

La metodologia esta constituida por diferentes tipos y técnicas de investigacion ademas de
la validacién del instrumento (encuesta) aplicados a la muestra, mismas que serviran para obtener
informacion veridica y confiable.

Capitulo 111

En la seccion del andlisis y discusion de los resultados se encuentran los datos obtenidos
tras la aplicacién del instrumento, informacion que se encuentra redactada en tablas estadisticas
las cuales ayudaron a verificar las hipdtesis y a su vez desarrollar conclusiones y recomendaciones

pertinentes a la investigacion.



Capitulo I-Marco Teorico

1.1 Mercado Laboral

Segun Becerra et al. (como se citd en Saens, 2017) denomina mercado de trabajo al

intercambio de servicios en el que interactian la oferta de trabajo, que son las personas

dispuestas a laborar por una determinada remuneracién y la demanda de trabajo que
corresponde a las empresas las cuales estan prestas a contratar personal por un denominado
nivel de salario.

En los ultimos afios el mercado laboral ha evolucionado debido a la implementacion de
nuevas tecnologias muchos trabajos estan siendo remplazados por maquinas y esta evolucion con
lleva una serie de implicaciones entre las que se encuentra un exceso de oferta de trabajadores ante
un mercado de trabajo incapaz de absorber a todos los trabajadores.

Segun Rehem y Brinsco (como se citd en Cerrato et al., 2017) proponen que los paises

Iberoamericanos deben procurar fortalecer la educacion Técnico Profesional y el empleo,

sobre todo en un mercado laboral con matices cambiantes, en el cual el empleo ha pasado

de ser un elemento seguro y estable a un elemento cambiante y discontinuo.

En base a estos aportes se pude destacar que el mercado laboral es una dinamica entre la
oferta y la demanda, misma que se ha visto afectada en las Gltimas décadas debido a la llegada de
la tecnologia, se podria afirmar que el mercado laboral no se encuentra hoy en dia en su mejor
momento para el capital humano, debido al desarrollo de la tecnologia que ha llegado a remplazar
a las personas de sus puestos de trabajo por maquinarias que ahorran recursos y generan mas

productividad para la empresa sin muchos costes y riesgos para las mismas.



1.2 Oferta Laboral
Cuadrado (como se cit6 en Lavayen, 2019) define que “la oferta laboral es la cantidad determinada

de personas que estan dispuestas a intercambiar sus horas por un periodo y renta determinada”.

1.3 Demanda laboral

Cuadrado (como se citd en Lavayen, 2019) escribié que “la demanda laboral esta
determinada por las empresas de servicio publico y privado. Ademas, esta suele estar enfocada en
la seleccion de capital humano mediante procesos de medicién de profesionalismo de habilidades
¢ inteligencia”. Tomando en cuenta lo expresado por el autor podemos inferir que la demanda
laboral es en si es la cantidad de personas que se requieren para cierta rea o puesto de trabajo.

Segun (Utreras, 2018) manifiesta que:

En la ciudad de Guayaquil es muy habitual ver a cientos de jovenes recorrer las calles del

centro y norte la ciudad con sobre en mano en busca de una oferta laboral o una vacante;

muchas son las esperanzas con las cuales ellos salen de sus hogares, pero pocas son las

oportunidades que se les presentan. (p. 16)

En base a este enunciado podemos concluir que hoy en dia la oferta y la demanda no juegan
una dinamica muy estable puesto que la oferta de trabajadores es mas alta que la demanda de los
mismos, ademas cabe mencionar que los procesos de reclutamiento cada vez son mas exigentes,
hoy en dia se requiere de al menos haber culminado sus estudios secundarios y estar cursando una
carrera universitaria ademas, cada dia las empresas tienen mas control por parte del gobierno

evitando asi responsabilizarse por contratar mas personal.

1.4 Empleo
Es un contrato entre dos partes, el empleador y el trabajador. Un empleado puede ser

definido como la persona que presta un servicio a otra bajo contrato expreso o implicito.
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En el ambito comercial, se entiende que el empleador esta buscando un beneficio en la
actividad que organiza, mientras que los empleados reciben un salario como contrapartida
de sus servicios. (Resico, 2019, p. 257)

Refiriéndose al empleo como la fuente de ingresos de un individuo permitiéndole asi su

independencia en la sociedad.

1.4.1 Sector publico
Segun Torres et al. (2017), determinan que:
El sector publico ha sido constituido por dos entidades: Codigo de trabajo el cual regula
puestos de intervencion obrera y especialistas dentro de sus areas, ademas la Ley organica
del Servicio Publico quien se encarga de puestos con actividades administrativas,
profesionales, directivas y de representacion asi como la gestion de talento humano, por
ende, dentro de este sector se encuentran empleos generados por el estado los cuales se
financian gracias a los impuestos aplicados a la ciudadania.

1.4.2 Sector privado
El sector privado se encuentra constituido por una serie de empresas 0 agentes econémicos
que se lucran sin necesidad de involucrarse con el sector publico, sin embargo, se llegan a
regir por las normativas del pais. Dentro de este contexto cabe recalcar que no todas las
organizaciones del sector privado tienen como fin lucrarse como las ONG que vienen a ser
empresas no gubernamentales sin fines de lucro. (L6pez, 2019)
Dentro de las competencias del sector privado esta satisfacer las necesidades que el estado

no logra cubrir ademas de generar puestos de trabajos y producir una mayor economia; cabe

destacar que la estabilidad del sector privado esta dado por el tipo de sistema econémico que
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atraviesa el pais, debido a que si es una economia socialista el sector privado tiende a reducirse

mientras que si es una economia capitalista tomaria fuerza.

1.5 Desempleo
En definicion el desempleo hace referencia a la situacion en la que se encuentra una persona
que teniendo capacidad, edad y ganas de trabajar no puede conseguir un trabajo, es decir, no
presenta actividad laboral y por ende carece de un ingreso para financiar sus necesidades.
Segun Castafieda (como se cito en Sumba et a., 2020) En Ameérica Latina, Ecuador es uno
de los paises donde la tasa de desempleo ha alcanzado el 4% en los Gltimos afios, debido a
la inestabilidad de los precios del petrdleo y al aumento de la deuda externa, enfrentando

cambios crecientes. (p. 4)

1.6 Integracion de recursos humanos empresarial
Son los procesos responsables de los insumos humanos y comprenden todas las actividades
relacionadas con la investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de personal, asi
como con su integracion a las tareas organizacionales. Los procesos de integracion
representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Se trata de
abastecer a la organizacion de los talentos humanos necesarios para su funcionamiento.

(Chiavenato, 2011, p 129)

1.7 Perfil del puesto
Segun Moreira et al. (2019) para generar un perfil de puesto se recomienda realizar una
descripcion funcional del puesto de trabajo: se debe incluir cuales son las actividades,
experiencia y conocimiento que se requieren y exigen para su correcto desempefio.
Ademas, describe cuales son las responsabilidades y tareas que debe asumir el futuro

trabajador.
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1.8 Reclutamiento

Es un proceso que antecede a la seleccidn del personal por ende es de suma importancia
que el reclutamiento haya sido ejecutado de manera efectiva, gracias al reclutamiento la empresa
intenta detectar empleados potenciales que cumplan a cabalidad los requerimientos y necesidades
de la empresa esto con el objetivo de encontrar a la persona mas capaz para desempefiar el puesto

requerido.

1.8.1 Reclutamiento interno
Segun Pérez (2015), definen que:
El reclutamiento interno busca llenar la posicion vacante, tomando como primera opcion a
personas que ya laboran para la misma, haciendo una reubicacién del talento, otorgando un
ascenso o0 algin movimiento horizontal, es decir transferir al empleado de un puesto de
trabajo a otro, despertando asi a la motivacion de la empresa al brindarle la oportunidad de
superarse profesionalmente valorando y respetando su trabajo. (Pérez, 2015)

1.8.2 Reclutamiento externo
En ocasiones, la organizacion con el reclutamiento interno, no es capaz de encontrar las
caracteristicas adecuadas para el puesto a cubrir, o bien, por otra parte, intenta conseguir
una imagen renovada de la empresa y nuevas ideas para una renovacion y un aire fresco,
por lo cual se acude a un reclutamiento externo, acudiendo al mercado laboral para buscar
y atraer a los candidatos. (Pastor, 2020, p. 19)
Existen varias técnicas para encontrar el talento requerido para la empresa entre las que

podemos mencionar las siguientes:

1.8.3 Anuncios

Segun Bohlander (como se cité en Bruzzone, 2018) refiere:
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Los anuncios son un buen método masivo para conseguir una base de datos amplia de
candidatos que se encuentren interesados en postular a una vacante en el mercado laboral,
estos anuncios pueden encontrarse en varios lugares, los mas tradicionales son en el
periddico, televisién y radio, pero actualmente son poco utilizados por sus altos costos. (p.
22)

1.8.4 Reclutamiento 2.0
En la actualidad la mayor parte de empresas realizan publicidad en el internet puesto que
permiten, con bajos costos, llegar a un “target” especifico y canalizar la informacion para
ser mas agiles al momento de llevar un proceso de seleccion, estos pueden estar ubicados
en portales especializados en buscar talento y en redes sociales como por ejemplo
Facebook, LinkedIn, Twitter, entre otros. (Bruzzone, 2018, p. 22)

1.8.5 Instituciones educativas
Las universidades o institutos técnicos son buenos ‘“stakeholders”, (instituciones
interesadas en formar parte de las actividades y decisiones de la organizacion), al momento
de conseguir talento joven e innovador, dentro de las mismas existen ferias de empleo,
bolsa de empleo o en varias fuentes de difusion de informacién masiva de las facultades

como por ejemplo correos institucionales y carteleras. (Bruzzone, 2018, p. 23)

1.8.6 Referencias personales
Dicha metodologia hace referencia a un trabajador de la empresa y organizacion que
conoce a una persona que puede ser un familiar, amigo o conocido que posee las
caracteristicas necesarias para aplicar a un cargo que la empresa requiera. Vale la pena

mencionar que durante el proceso de seleccidn la empresa debe ser objetiva al momento de
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recibir a un referido y debe pasar por todos los filtros para acceder a la vacante. (Bruzzone,

2018, p. 23)

1.8.7 Headhunting
Flores (como se cit6 en Bruzzone, 2018) refiere que:
Es un método que posee como objetivo reclutar a personas que se encuentren
desempefiando funciones en otras empresas y que poseen el talento y las habilidades
necesarias para cubrir una vacante en otra organizacion. Dicho proceso puede ser realizado
por la empresa que posee la vacante laboral o puede ser realizada por una consultora
especialista en temas de Headhunting. (p. 23)
1.8.8 Reclutamiento mixto
Es un método que se encuentra constituido por aportes del reclutamiento interno y externo
ofertando mayor beneficio no solo para los candidatos sino también para la empresa, dando como

resultado que sea mas optimo el proceso de seleccion.

1.9 Seleccidn del personal
Es un proceso donde se busca, entre varios profesionales reclutados, aquellos con mejores
conocimientos y habilidades para desempefiar una determinada tarea dentro de la
organizacion, apuntando mantener o aumentar el desempefio y la eficiencia del personal, o

sea, enriquecer y preservar el capital intelectual de la empresa. (Runa, 2021)

1.10 Contratacion
La contratacion de personal es el cierre de la fase de reclutamiento y seleccion y la
formalizacion de la entrada del candidato como empleado. Se trata del momento final en
el que firma el contrato y se aplican los ajustes legales necesarios. Las politicas de

contratacion de personal son exclusiva competencia del director de Recursos Humanos.
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Junto con el resto de elementos de Recursos Humanos es necesario establecer las pautas

generales de contratacion. (Bizneo, 2021)

1.11 Integracion laboral
Segun Ministerio de Inclusion Econdmica y Social (2013), El contexto social en el que se
convive a diario esta compuesto por una alta heterogeneidad poblacional, referida a una
caracterizacion particular, denominada diversidad. Esta diversidad exige un compromiso
de las diferentes partes para la sana convivencia, la oferta y prestacion de servicio s, asi
como el respeto y reconocimiento de su diferencia en la igualdad, entre otros, que permitan

mas que una integracion, una inclusion total. (p. 11)

1.12 Inclusion laboral
La OIT (como se citd en Sanchez, 2019) manifestd que:
Las personas con discapacidad deberian, siempre que fuera posible, recibir formacion
junto con otros trabajadores, en las mismas condiciones y con la misma remuneracion e
hizo un llamado a la igualdad de oportunidades en el empleo para los trabajadores
discapacitados y a la accion afirmativa para promover el empleo de trabajadores con
discapacidades grave, ya que al igual que todas las personas necesitan trabajar en igualdad

de derechos y condiciones. (p. 2)

1.12.1Principios de actuacion para la inclusién laboral

El Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (como se cit6 en Recalde, 2015)
sugiere que:

Los principios asumidos por todos los involucrados en la insercion laboral de personas con

discapacidad se dirigen fundamentalmente a propiciar su participacion plena en el &mbito
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productivo del pais y en todos los demas aspectos de la vida social, promoviendo el
ejercicio de sus derechos ciudadanos.
Entre los principios de actuacion para la inclusion laboral se sefialan los siguientes:
e lgualdad
Segun la cual en la inclusion laboral de las personas con discapacidad es el garantizar la
imparcialidad en cuanto a oportunidades de empleo, condiciones de trabajo y seguridad social, y;
cumplimiento de obligaciones, en oposicion a la barrera “discriminacion”.
e Integracion
Por cuanto en las instituciones que llevan a efecto la inclusion de personas con
discapacidad, éstas se constituyen en las candidatas idoneas para el desempefio de una actividad o
labor asignada, y; no Unicamente humanidad o bondad.
e Correspondencia
Segun la cual a una persona con discapacidad se la debe ubicar en un puesto de trabajo para
el aprovechamiento integro de sus conocimiento, habilidades, destrezas e intereses.
e No segregacion
Principio por el cual no se puede separar a una persona con discapacidad en el trabajo,

dando importancia en este sentido a la creacién de areas o puestos especificos para ellas

1.12.2 Ventajas de incluir a personas con discapacidad
La inclusion laboral de personas con discapacidad no solo cobra una mayor relevancia para
ellos mismos, sino que cumple una funcidn social para el resto del equipo de trabajo.
La exclusion de las personas con discapacidad muchas veces estd fundamentada por
razones basadas en topicos que todavia circulan actualmente entre los profesionales. Sin

embargo, son muchas las barreras que rompen estas personas al llegar a ocupar un puesto
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de trabajo y, por ende, las empresas de forma directa y las sociedades de manera indirecta
se enriquecen de forma sobresaliente a traves de la diversidad. A continuacion, detallamos
otra serie de ventajas que emanan de la insercion laboral de las personas con discapacidad.

e Mejora en el ambiente de trabajo: La inclusion de personas con cualquier tipo de
discapacidad mejora el ambiente de trabajo en el seno de la empresa, esto es debido a que
son personas que generalmente tienen muchas ganas de aprender y se caracterizan por ser
leales, resilientes, comprometidas, amables y humildes.

e Sensibilizacion en el resto del personal: La oportunidad de trabajar con personas con
discapacidad impulsa la aceptacion de la diversidad y disminuye la discriminacion hacia
este colectivo a través del trabajo codo con codo.

e Permite contar con trabajadores eficientes en tareas especificas: Algunas de las personas
que padecen una discapacidad tienen caracteristicas especiales que les permite adquirir
destrezas especificas o Unicas a las del resto de los empleados

e Beneficia la imagen corporativa: La imagen de la organizacion no solo se ve afectada de
forma positiva a nivel empresarial, sino que también se beneficia de forma interna. Asi
pues, aumenta el orgullo de pertenecer a una compafiia que respeta, apoya e integra al
colectivo que conforman las personas con discapacidad.

(Dindmica, 2020)

1.13 Discapacidad
La Discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la
actividad y las restricciones de la participacion. Las deficiencias son problemas que afectan

a una estructura o funcién corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para
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ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para

participar en situaciones vitales. (OMS, 2020)

Por ende, la discapacidad viene a ser la condicion bajo la cual un porcentaje de personas
presenta alguna deficiencia a nivel fisico, intelectual, psicosocial, sensorial que generan
afectaciones en la interaccion y participacion dentro de la sociedad afectando en el desarrollo de
las tareas basicas conduciendo en algunos casos a la inactividad y la dependencia, sin embargo, es
importante recalcar que las personas con discapacidad tienen la facultad para desarrollar diferentes

actividades, siempre y cuando las adaptaciones se ajusten a sus necesidades.

1.14 Tipos

Las personas con discapacidad tienen diferentes afectaciones segun el tipo que poseen,
todo depende del grado de su caso ya que asi tengan la misma o diferente discapacidad, aunque
suene repetitivo todos los seres humanos son distintos asi que todos tienen diferentes necesidades,
niveles de cuidado y la atencion que necesitan son variados y complejos.

1.15 Discapacidad fisica

Las personas con discapacidad fisica 0 motora presentan una alteracion en su aparato

locomotor debido a un mal funcionamiento de los sistemas nervioso, muscular, y/o 6seo-

articular. Esta alteracion dificulta o imposibilita la movilidad funcional de una o varias

partes del cuerpo. (Dindmica, 2020)

Se entiende por discapacidad fisica 0 motora a la disminucién parcial o total de las
capacidades motoras o viscerales de una o varias partes del cuerpo generando dificultad o
impedimento al realizar actividades cotidianas.

Las deficiencias corporales estan asociadas a las amputaciones de los miembros ya sean superiores

o0 inferiores, afectaciones en al aparato locomotor, asi como paraplejias, tetraplejias e incluso
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trastorno de coordinacién de los movimientos, las deficiencias viscerales se asocian a los rganos

internos, accidentes cerebro vasculares o algunas malformaciones neuroldgicas entre otros.

1.16 Discapacidad visual

Segln Mascaraque (como se citd en Jiménez, 2015) Limitacion que afecta a la capacidad

de vision del individuo, restringiendo su facultad para desarrollar de forma normalizada las

actividades cotidianas (tareas domésticas, desplazamientos, acceso a informacion escrita y

audiovisual, realizacion de estudios, desempefio de ciertos empleos, participacion

igualitaria en determinados eventos de la comunidad, etc.). (p. 9)

La discapacidad visual es la dificultad que poseen las personas al presentar baja vision o
ceguera haciendo referencia a la pérdida de funciones visuales presentando barreras en el contexto
que se desenvuelva la personas, no todas las personas al tener esta discapacidad tendran las mismas
afectaciones existen varios factores tales como: la luz, el dia, la noche entre otros ocasionando

dificultades para poder orientarse y ubicarse en el entorno

1.17 Discapacidad auditiva
Es un déficit total o parcial en la percepcion que se evalUa por el grado de pérdida de la
audicion en cada oido. Las personas con esta discapacidad se distinguen entre:

e Sordas: poseen una deficiencia total o profunda.

e Hipoacusicas: poseen una deficiencia parcial, es decir, que cuentan con un resto auditivo
el cual puede mejorar con el uso de audifonos (aparato electronico que amplifica los
sonidos). La discapacidad auditiva aparece como invisible, ya que no presenta
caracteristicas fisicas evidentes. Se hace notoria fundamentalmente por el uso del audifono
y en las personas que han nacido sordas o han adquirido la pérdida auditiva a muy temprana

edad, por el modo de hablar.
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(UNICAP, 2017)

La discapacidad auditiva suele presentarse por causas ocupacionales, congeénitas,
genéticas, envejecimiento entre otras, las personas que poseen esta discapacidad tienen
afectaciones en la capacidad de escucha dependiendo del tipo, grado, severidad y edad todos estos

factores van a tener un gran impacto en su desarrollo integral.

1.18 Discapacidad intelectual

“La discapacidad intelectual (DI) es un funcionamiento intelectual situado
significativamente por debajo del promedio, que esta presente desde el nacimiento o la primera
infancia y que causa limitaciones para llevar a cabo las actividades normales de la vida diaria”
(Sulkes, 2018).

Una persona con discapacidad intelectual tiene afectaciones para poder comprender ideas,
tomar decisiones, resolucion de problemas e incluso para poder desenvolverse en actividades
cotidianas, asi como en la conducta de adaptacion todas estas afectaciones van a variar

dependiendo del grado de afectacion que tenga la persona.

1.19 Discapacidad psicosocial
Surge del modelo social que incorpora el enfoque de derechos humanos al enfoque médico
para definir aquellas restricciones causadas por el entorno social y que estan centradas en
una deficiencia temporal o permanente de la psique (mente) debido a la falta de diagndstico
oportuno y tratamiento adecuado de las siguientes disfunciones mentales. (Ayala, 2017)
Este tipo de discapacidad ha surgido recientemente a causa del entorno social, la
comunidad es responsable de generar dichas afectaciones tales como: depresion, ansiedad, estrés
en sus distintos agravantes; todo esto surge a partir de la falta de diagndstico oportuno y el debido

tratamiento para poder sobrellevar las distintas situaciones.
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1.20 Personas con discapacidad y trabajo decente
Una de las primeras entidades en reconocer los derechos y brindar oportunidades dentro
del &mbito laboral a las personas con discapacidad fue la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) en 1944, misma que establecioé que las personas con discapacidad deben tener acceso a un
trabajo el cual les permita tener una orientacion profesional con las mismas remuneraciones que
cualquier otro trabajador, ademas tomar a consideracion a trabajadores con discapacidades graves.
En la actualidad existen diversas entidades que han emitido leyes o reglamentos a favor de
este grupo prioritario, mismos que han podido ejercer presiéon dentro del ambito laboral para
garantizar una verdadera inclusion a favor de las personas con discapacidad, cabe destacar que los
esfuerzos realizados por las entidades pertinentes no han tenido el realce ni la importancia que
merecen, sin embargo, cada dia se hacen mas notorios sus esfuerzos a fin de garantizar una
sociedad inclusiva.
1.21 Federaciones nacionales de discapacidad del Ecuador
1.21.1 Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS)
Formular, transversalizar, observar, realizar el seguimiento y la evaluacion de las politicas
publicas en materia de discapacidades, en todo el territorio nacional, en todos los niveles
de gobiernos y en los &mbitos publico y privado; con el fin de asegurar la plena vigencia y
el ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad y sus familias; promoviendo,
impulsando, protegiendo y garantizando el respeto al derecho de igualdad y no
discriminacion. (CONADIS, 2018, p. 49)
1.21.2 Federacion nacional de ecuatorianos con discapacidad fisica (FENEDIF)
Un programa especializado en la integracion laboral normalizada de personas con

discapacidad, que permite brindar a este sector de atencion prioritaria, orientacion,
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promocion laboral, informacion sobre el mercado de trabajo, auto evaluacidén socio

profesional, capacitacion, bolsa dindmica de trabajo, asesoramiento y apoyo en el proceso

de integracion laboral, en forma gratuita. (FENEDIF, 2020)

1.22.2 Federacion Nacional de Organismos No Gubernamentales para la Discapacidad
(FENODIS)

“Corporacion de derecho privado, sin fines de lucro creada para propiciar la participacion
de la sociedad a traves de las organizaciones de la sociedad civil que brindan servicios para
personas con discapacidad” (FENODIS, 2020).

1.22.3 Federacion Nacional de Ciegos del Ecuador (FENCE)

“Su principal finalidad es impulsar en los ciegos el progreso y desarrollo, acorde con las
corrientes modernas de la tiflologia y velar por el mejoramiento cultural, educativo, econémico y
social de sus instituciones y personas asociadas” (Cooperanda, 2020).

1.22.4 Fundacion de desarrollo social integral (FUNDESI)

Brinda un servicio de capacitacion a personas con discapacidad, proporcionando un

desarrollo integral de cada una de ellas, ayudando a que evolucionen en todos sus aspectos,

ya sean estos cognitivos, emocionales, afectivos y sociales, para asi lograr una mayor

inclusion socio laboral. (Fraga, 2018)

1.23 Marco legal
1.23.1 Constitucion de la Republica del Ecuador
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios:
2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y

oportunidades
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Art. 47.- El Estado garantizara politicas de prevencion de las discapacidades y, de manera
conjunta con la sociedad y la familia, procurara la equiparacién de oportunidades para las
personas con discapacidad y su integracion social.

5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y
potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion en entidades publicas
y privadas. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2018, p. 11-25)

Caodigo del trabajo

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

33. El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco
trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en
labores permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de genero
y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado desde la

fecha de su publicacion en el Registro Oficial. (Codigo de Trabajo, 2012, p. 18)

1.23.3 Ministerio de trabajo

Acuerdo No. MDT-2018-0175, expidid el instructivo que regula el porcentaje de inclusion
laboral de personas con discapacidad.

La o el empleador publico y privado que cuente con un nimero minimo de veinticinco (25)
trabajadores el contratar un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus

conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes individuales. (Ministerio de trabajo, 2018,

p.4)
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1.23.4 Ley Organica de discapacidades
Acrticulo 47.- Inclusion laboral. - La o el empleador publico o privado que cuente con un
namero minimo de veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de
cuatro por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacidén con sus conocimientos, condiciones fisicas y aptitudes
individuales, procurando los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidades.
Acrticulo 50.- Mecanismos de seleccion de empleo. - Las instituciones publicas y privadas
estan obligadas a adecuar sus requisitos y mecanismos de seleccion de empleo, para
facilitar la participacion de las personas con discapacidad, procurando la equidad de género
y diversidad de discapacidad.
Articulo 53.- Seguimiento y control de la inclusion laboral. - La autoridad nacional
encargada de las relaciones laborales realizard seguimientos periddicos de verificacion
de la plena inclusion laboral de las personas con discapacidad, supervisando el
cumplimiento del porcentaje de Ley y las condiciones laborales en las que se desempefian.
(Ley Orgéanica deDiscapacidades, 2012, p. 13-14)

1.23.5 Reglamento a la ley organica de discapacidades
Art. 12.- Inclusion laboral. - La autoridad nacional encargada de trabajo es competente para
vigilar, controlar, dar seguimiento al cumplimiento del porcentaje de inclusion laboral de
personas con discapacidad y aplicar las sanciones conforme a lo establecido en la
legislacion correspondiente. Pasaran a formar parte del porcentaje de inclusion laboral,
quienes tengan una discapacidad igual o superior al treinta por ciento. (Reglamento a la ley

organica de discapacidades, 2017, p. 4)
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1.23.6 Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP)
Art. 64.- De las personas con discapacidades o con enfermedades catastréficas. - Las
instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten con mas de veinte y
cinco servidoras o servidores en total, estan en la obligacion de contratar o nombrar
personas con discapacidad o con enfermedades catastroficas, promoviendo acciones
afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del total de servidores o
servidoras, bajo el principio de no discriminacion, asegurando las condiciones de igualdad
de oportunidades en la integracion laboral, dotando de los implementos y deméas medios
necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. (Ley Organica del Servicio
Publico, 2010, p. 31)

1.23.7 Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad (CONADIS)
Las finalidades del Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades estan definidas
en el articulo 3 de la Ley Orgéanica de los Consejos Nacionales para la Igualdad:

e Asegurar la plena vigencia y el ejercicio de los derechos consagrados en la Constitucion y
en los Instrumentos Internacionales de Derechos Humanos.

e Promover, impulsar, proteger y garantiza el respeto al derecho de igualdad y no
discriminacion de las personas, comunas, comunidades, pueblos, nacionalidades y
colectivos, en el marco de sus atribuciones y en el &mbito de sus competencias, a fin de
fortalecer la unidad nacional en la diversidad y la construccion del Estado Plurinacional e
Intercultural.

e Participar en la formulacion, transversalizacion, observancia, seguimiento y evaluacion de
las politicas publicas a favor de personas, comunas, comunidades, pueblos, nacionalidades

y colectivos, dentro del &mbito de sus competencias relacionadas con las tematicas de
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género, étnicas, generacionales, interculturales, de discapacidad y movilidad humana,
fomentando una cultura de paz que desarrolle capacidades humanas orientadas hacia la
garantia del derecho de igualdad y no discriminacion; medidas de accién afirmativa que
favorezcan la igualdad entre las personas, comunas, comunidades, pueblos, nacionalidades
y colectivos; vy, la erradicacion de actos, usos, practicas, costumbres y estereotipos

considerados discriminatorios. (CONADIS, 2018, p. 17)
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1.24 Glosario
Actitud
Allport (como se citd en Correa et al., 2019) “Define la actitud como un estado de
disposicién mental, organizado que ejerce una influencia directa en el comportamiento de una
persona en su dia a dia”.
Aptitud
“Capacidad natural de los individuos que se desarrolla como fruto de experiencias
educativas y que permiten funcionar con dominio y eficacia ante las exigencias planteadas del
grupo al que pertenece en por lo menos un campo de la actividad humana” (Covarrubias, 2018).
Clima laboral
Calzadilla (como se citd en et al., 2017) EI clima laboral no es otra cosa que un factor
interviniente dentro de la organizacion, factores que guardan relacion con la productividad,
rotacion de personal y satisfaccion laboral generando un determinado clima, que conlleva
a comportamientos conductuales que obviamente pueden traer consecuencias laborales.
Contrato
Segun Cadigo de Trabajo (2012), refiere en el:
Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del
cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el
contrato colectivo o la costumbre.

Discapacidad
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“Son aquellas que tienen deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales

a largo plazo que, en interaccidn con diversas barreras, pueden obstaculizar su participacion

plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demas” (OPS, 2020).

Discriminacion

Echeverria (como se citdé en Quishpe & Alban, 2019) manifiesta que la discriminacion

laboral es toda forma de diferenciacion por cualquiera de las posibles causas de

diferenciacion tales como son edad, sexo, orientacion sexual, grupo social, raza, religion o

ideologia, discapacidad entre otros que se produzcan en el ambito del empleo, publico o

privado. Esta puede producirse tanto en el acceso al empleo, al exigir y valorar

determinados requisitos, como una vez establecida la relacion de trabajo.

Empleado

“Un empleado o administrativo es una persona empleada en la administracion de una
empresa su tarea consiste en ordenar, organizar y disponer distintos asuntos que se encuentran bajo
su responsabilidad” (Trevi, 2021).

Prejuicio

Los prejuicios son un elemento de la percepcion social sobre las caracteristicas o

comportamientos de las personas y constituyen un recurso de economia cognitiva para

juzgar y discriminar a los diferentes grupos sociales por razones de raza, sexo, origen,

orientacion politica, religiosa u otros, generando actitudes de rechazo hacia ellos. (Bolafios,

2018)

Headhunting

“Es un proceso permite poder seleccionar un perfil altamente solicitado y escaso en el

mercado laboral” (Flores, 2020).
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Inclusion

“Es la actitud, tendencia o politica de integrar a todas las personas en la sociedad, con el
objetivo de que estas puedan participar y contribuir en ella'y beneficiarse en este proceso” (Coelho,
2019).

Obrero

Segun Blanca (2021), “El personal obrero u operativo es el encargado, principalmente, de
la produccion y distribucion, dando a conocer que se antepone el esfuerzo fisico al esfuerzo
mental”.

ONG

Son organizaciones independientes y sin animo de lucro que surgen a raiz de iniciativas

civiles y populares y que por lo general estan vinculadas a proyectos sociales, culturales,

de desarrollo u otros que generen cambios estructurales en determinados espacios,

comunidades, regiones o paises. (ACNUR, 2017)

Pensamientos limitantes

“Las creencias limitantes generan bloqueos en las personas a la hora de llevar a cabo sus
suefios. Son ideas negativas, que no tienen por qué ser ciertas, pero que la propia persona las
considera como tal, y actda en consecuencia” (Peiro, 2021).

Vulneracion de los derechos

“Hace relacion a las acciones que ejerce una persona con poder hacia otra, las cuales

generan dafios fisico, psicoldgico, sexual, social” (Balseca & Fernandez, 2017).
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CAPITULO II- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Tipos de investigacion

2.1.1 Campo
En el presente tema de investigacion se ha visto la necesidad de utilizar la investigacion de
campo debido a que nos permitira evidenciar de manera directa la realidad del mercado laboral de

las personas con discapacidad a través de los diferentes grupos de interés.

2.1.2 Descriptiva

Ademas, dentro de esta investigacion se pudo observar y definir el comportamiento y la
reaccion que ha adquirido la sociedad en base a la ley emitida a favor de la discapacidad utilizando
como técnica de investigacion la encuesta.
2.1.3 Cualitativa

Misma que arrojara datos relevantes del comportamiento moral o inmoral de la sociedad
al enfrentarse a la inclusion de personas con discapacidad valorando sus habilidades y desarrollo
profesional siendo participes de una sociedad mas justa y equitativa.
2.1.4 Cuantitativa

Para ello también es importante identificar si existio un verdadero abastecimiento de
fuentes de trabajo dentro de la ciudad de Ibarra.
2.1.5 Bibliografica

Se vio la necesidad de sustentar la informacion a través de libros, revistas, sitios web y

distintas fuentes cientificas para dar mas validez y fiabilidad a nuestra investigacion.
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2.2 Tipos de métodos

2.2.1 Inductivo

Este método permitié sistematizar nuestro tema de investigacion para hacerlo més
coherente y légico a la hora de investigar la realidad del mercado laboral de las personas con
discapacidad.
2.2.2 Analitico-Sintético

Los datos obtenidos a través de la aplicacion de las encuestas permitieron realizar un

analisis a profundidad emitiendo juicios de valor en base a la realidad del mercado laboral.

2.3 Técnica de investigacion

2.3.1 Encuesta

Esta técnica fue previamente validada para su aplicacién con la finalidad de obtener datos
relevantes y veridicos que aporten a nuestra investigacion. Se realizard de manera virtual debido a
las medidas de bioseguridad requeridas por el gobierno; misma que esta estructurada con preguntas
abiertas y cerradas, la finalidad de estas interrogantes es contrastar mediante los argumentos de las
personas que han respondido a cada una de las interrogantes y asi poder hacer un contraste con las

hipédtesis planteadas.

2.3.2 Poblacién

La investigacion fue realizada en la ciudad de Ibarra tomando como referencia cuatro
variables las cuales son: departamentos de talento humano, personas con discapacidad
laboralmente activas, personas con discapacidad desempleadas y medios de comunicacién todo
esto con la finalidad de recaudar la mayor cantidad de informacion sobre el tema a tratar.

Se conoce que dentro de la superintendencia de compafiias, valores y seguros se encuentran

registradas 84 empresas en el canton Ibarra y en datos obtenidos por el Instituto Nacional de
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Estadistica y Censos (INEC) se encontrd que existen 6261 personas con discapacidad registradas,
de las cuales se encuentran laboralmente activas 1012 y desempleadas 5249, dentro de los medios

de comunicacién existe un total de 26 estaciones.

2.3.4 Muestra
Para la obtencidon de la muestra se utilizé un 5% como margen de error y un 95% de
fiabilidad mediante esta formula:

n=zpxqN/e*(N—1)Z’p*q

n = tamafo de la muestra

N = Poblacion o universo

Z = nivel de confianza

p = probabilidad a favor

g = probabilidad en contra

e = error muestral (Apa, 2021).

Una vez aplicada la formula se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 1. Resultados de la muestra

Unidades de Observacion Datos calculados Datos reales
Empresas registradas en la ciudad de 84 84
Ibarra
Personas con discapacidad laboralmente 279 290
activas
Personas con discapacidad desempleadas 358 366
Medios de comunicacion 24 31
TOTAL 745 771

Nota: Datos obtenidos tras la aplicacion de la muestra



Tras la culminacién de las encuestas aplicados se tuvo como efecto haber abarcado y

superado la muestra calculada con una totalidad de 771 encuestas aplicadas.
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CAPITULO I111- ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1 Encuesta dirigida al personal de talento humano

Datos informativos

Tabla 2.
Tipo de empresa

Frecuencia Porcentaje

Publica 24 29%
Privada 60 71%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano
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En referencia a los resultados obtenidos de la investigacion, se ha podido identificar que

han registrado méas empresas privadas que publicas, denotando asi que dentro del sector privado

existen 60 empresas que pertenecen al 71% y 24 publicas que corresponden al 29%.

Tabla 3.
Giro de negocios

Frecuencia Porcentaje

Giro de servicios 47 56%
Giro industrial

(produccion, 22 6%
consumo)

Giro comercial

(mayquas, minoristas, 15 18%
comisiones)

Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano
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Del 100% de las encuestas aplicadas se llega a definir que en primer orden con un 56% se
encuentra el giro de servicios, en segundo orden el giro industrial con un 26% y por Gltimo se
ubica el giro comercial con el 18%.

“El giro de una empresa se refiere a la actividad o negocio que desarrolla la misma. Estas
actividades se clasifican en diferentes categorias de acuerdo con su prop6sito y su importancia
dentro de la empresa” (Caro, 2020). En lo que respecta al giro de negocios de las empresas
registradas en la ciudad de Ibarra se logra determinar que existe un mayor nimero de empresas
dedicadas al area de servicios como son: educacidn, salud, entretenimiento, turismo, transporte,
administrativo, publicos; en segundo lugar, se encuentran empresas con un giro de negocio
industrial las cuales se dedican a la produccién de bienes y materiales, es decir, transformar materia
prima en productos elaborados y semielaborados para el consumo de la poblacién y por ultimo se
encuentran empresas que se dedican a la compra y venta de materiales, categorizandola como un
area comercial que puede ir desde mayoristas hasta minoristas.

Tabla 4.
Namero de empleados

Frecuencia Porcentaje

1-10 personas 12 14%
11-25 personas 3 4%
26-35 personas 13 15%
36-45 personas 27 32%
46-100 personas 19 23%
100-150 personas 4 5%
150 en adelante 6 7%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano
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Se puede observar que dentro de las empresas el numero de trabajadores con mayor
frecuencia se encuentra desde las 36-45 personas con un 32% y en ultimo lugar de 11-25 personas
con el 4%.

Dentro de la investigacion se tomd como referencia a las empresas que se encuentran
registradas en la Superintendencia de Compafiias de la ciudad de Ibarra, donde se pudo evidenciar
que no todas las entidades cuentan con su matriz dentro del cantdn, sin embargo se aplicé la
encuesta a la sucursal que radica en la misma, indicando que dichas empresas cuentan con el
minimo porcentaje que exige la ley para la contratacion de personas con discapacidad, por otro
lado dentro del cantdn existe un mayor porcentaje de microempresas privadas que no llegan a tener
25 empleados dentro de su némina, generando asi que no existan suficientes plazas de empleo
para personas con esta condicion

1. ¢ Esta de acuerdo con la inclusion laboral?

Tabla 5.
Pregunta 1

Frecuencia Porcentaje

Si 84 100%
No 0 0%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

A favor de la discapacidad se evidencia que el 100% de las personas encuestadas esta de
acuerdo con la inclusién laboral.

En funcién de lo anteriormente descrito los departamentos de talento humano quienes se
encargan del reclutamiento y seleccion del personal encuentran favorable la idea de dar
oportunidades laborales a las personas con discapacidad que cuentan con el perfil adecuado para

su contratacion.
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2. ¢ Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del ambito
laboral?

Tabla 6.
Pregunta 2

Frecuencia Porcentaje

Si 77 92%
No 7 8%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

Del total de las personas encuestadas con un 92% manifiesta que tiene conocimiento de la
ley que ampara a las personas con discapacidad, mientras tanto el 8% desconoce del tema, es por

eso que se ve la necesidad de mencionarla en este apartado que:

En el Ecuador las personas con discapacidad se encuentran amparadas bajo el marco legal
de las siguientes entidades: Constitucion de la Republica del Ecuador en sus Arts. 11 numeral 2 'y
47 numeral 5, en el Cddigo de Trabajo en su Art. 42 numeral 33, Ministerio de Trabajo Acuerdo
No. MDT-2018-0175, Ley Organica de Discapacidades en sus Arts. 47,50,53, en la Ley Organica
del Servidor Publico Art. 64 y evidentemente CONADIS. Refiriendo que a pesar del trabajo
realizado por el gobierno no se ha podido socializar completamente la ley que ampara a las
personas con discapacidad, manteniendo a esta poblacion adn vulnerable ante lo laboral; asociando
este desconocimiento debido a que no se ven obligados aun por el nimero de trabajadores.

3. ¢ Dentro de la empresa que usted trabaja, se encuentran laborando personas con discapacidad?

Tabla 7.
Pregunta 3
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Frecuencia Porcentaje

Si 70 83%
No 13 16%
Desconozco 1 1%

Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

De las 84 empresas y negocios encuestados el 83% manifiesta que se encuentran laborando
personas con discapacidad, sin embargo, el 16% dentro de su ndmina de trabajo no constan
personas con esta condicion y el 1% desconoce del tema.

“El representante de CONADIS explico que hay lugares en los que los jefes y
administradores prefieren recibir sanciones antes que contratar a personas con condiciones
limitadas” (Telégrafo, 2017). Es importante tener en cuenta que al considerar a sucursales dentro
de la némina de encuestados los resultados arrojados indican que en efecto no existen personas
con discapacidad dentro de su lista de empleados, sin embargo, si sélo identificamos a empresas
que cumplen con el reglamento establecido, es decir, disponen de mas de 25 trabajadores, se estaria
tomando en cuenta a 69 empresas, identificando que 4 de ellas no estan cumpliendo con la ley
establecida.

4. ¢ Qué tan complejo fue encontrar un perfil adecuado (empleado) en el proceso de
reclutamiento y seleccion para personas con discapacidad?

Tabla 8.
Pregunta 4

Frecuencia Porcentaje

Muy

i 8 10%
complejo

Complejo 55 65%
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Regular 16 19%
Facil 5 6%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

Los resultados arrojados de este item indican que con un 65% encontrar un perfil
adecuado (empleado) es una situacion compleja, sin embargo, el 6% manifiesta que es un
procedimiento facil.

Segun Blanca (2021), “un empleado o administrativo es una persona empleada en la
administracion de una empresa su tarea consiste en ordenar, organizar y disponer distintos
asuntos que se encuentran bajo su responsabilidad”. Dada esta premisa se identifico que es
complejo encontrar una persona con discapacidad que cuente con un alto nivel de estudios o un
titulo profesional que facilite su contratacion.

5. ¢Qué tan complejo fue encontrar un perfil adecuado (obrero) en el proceso de reclutamiento y
seleccion para personas con discapacidad?

Tabla 9.
Pregunta 5

Frecuencia Porcentaje

(I:gumyplejo 12 14%
Complejo 52 62%
Regular 16 19%
Facil 4 5%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

La tabla que se presenta, indica datos y describe detalladamente que con un 62% es una
situacion compleja el encontrar un perfil adecuado (obrero), por otro lado, el 5 % indica ser un

proceso facil.
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Segun Blanca (2021), “El personal obrero u operativo es el encargado, principalmente, de
la produccion y distribucion, dando a conocer que se antepone el esfuerzo fisico al esfuerzo
mental” aludiendo que dentro de esta premisa es complejo encontrar personas con discapacidad
que desemperien estas labores por sus limitantes fisicas y mentales.

6. ¢ Conoce si existe una base de datos para personas con discapacidad que brinde un perfil
profesional en el cual conste sus habilidades laborales?

Tabla 10.
Pregunta 6

Frecuencia Porcentaje

Si 5 6%
No 79 94%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano
Para la mayoria de las personas encuestadas con un 94% refiere no conocer una base de

datos para personas con discapacidad en la cual conste de habilidades laborales, sin embargo, el
6% manifiesta que si existe tal base de datos.
Dentro del ecuador existen diversas entidades que ayudan a la inclusién, sin embargo, no
se estan dando a conocer la principal encargada de la inclusién para personas con
discapacidad es FENEDIF un programa especializado en la integracion laboral
normalizada de personas con discapacidad, que permite brindar a este sector de atencion
prioritaria, orientacion, promocion laboral, informacion sobre el mercado de trabajo, auto
evaluacion socio profesional, capacitacion, bolsa dindmica de trabajo, asesoramiento y
apoyo en el proceso de integracion laboral, en forma gratuita. (FENEDIF, 2020)
Se ha logrado inferir que muy pocas personas tienen conocimiento sobre una base de
datos para personas con discapacidad que estén disponibles para trabajar, generando asi que a los

departamentos de talento humano se les dificulta el reclutamiento de las mismas, es decir que si
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las personas que se encargan de estos procesos desconocen de los sitios antes mencionados; esta
situacion generara que contraten a personas que no tengan las habilidades necesarias todo esto
con el objetivo de cumplir con la normativa haciendo que se genere un descontento con la
inclusion.

7. {Mediante qué medio realizan el proceso de busqueda del personal con discapacidad?

Tabla 11.
Pregunta 7

Frecuencia Porcentaje

Redes sociales 26 31,0%
Radios 7 8,3%
Periodicos 2 2,4%
TV 0 0,0%
ONG 2 2,4%
Recomendacion

de familiares y 32 38,1%
amigos

Pagina web 7 8,3%
No se busca 3 3,6%
Otra 5 6,0%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano
Con respecto al medio por el cual proceden a la busqueda del personal con discapacidad
han referido que con un 38,1% lo hacen a través de la recomendacion de familiares y amigosy por
ultimo se encuentran los peridédicos y ONG con un 2,4%.
En Respecto al reclutamiento interno de la empresa no existen procesos de promocion del

personal con discapacidad, pero para el reclutamiento externo emplean las siguientes fuentes: base
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de datos interna, bolsa de trabajo, aplicaciones voluntarias, universidades, pagina web, referidos
de la propia empresa y otras organizaciones. (Chérrez & Tapia, 2019)

Determinando que los encargados de talento humano pueden utilizar diferentes medios de
reclutamiento sin embargo dentro de nuestra investigacion en el cantén Ibarra al desconocer los
sitios donde pueden encontrar un perfil laboral de personas con discapacidad, los encargados de
talento humano en su mayoria optan por reclutar a través de la recomendacion de familiares y
amigos, dejando de lado a las organizaciones que en realidad ofertan estos perfiles.

8. A la hora de reclutar una persona con discapacidad ¢Cuéales son los parametros que utilizaria
para la seleccién?

Puede elegir méas de una opcion

Tabla 12.
Pregunta 8

Frecuencia Porcentaje

Sexo, tipo y porcentaje de

0,

discapacidad, experiencia 1 1%
Tipo y porcentaje de discapacidad,

) s 4 5%
titulo, experiencia
Sexo, tipo y porcentaje de discapacidad 5 6%
'Ij|p0 y porcentaje de discapacidad, 4 506
titulo
Tipo y porcentaje de discapacidad, 3 4%
experiencia
Tipo qle dl_scapaudad, titulo, 1 1%
experiencia
Sexo, tipo de discapacidad 3 4%
Tipo y porcentaje de discapacidad 23 27%
Tipo de discapacidad, titulo 4 5%

Tipo de discapacidad, experiencia 1 1%
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Porcentaje de discapacidad, titulo 21 25%
Porce_ntaj_e de discapacidad, 1 1%
experiencia

Titulo, experiencia 1 1%
Tipo de discapacidad 3 4%
Porcentaje de discapacidad 3 4%
Experiencia 6 7%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

En lo que respecta a los parametros tomados en cuenta a la hora del reclutamiento se puede
determinar que en primer lugar con un 27% se encuentra el tipo y porcentaje de discapacidad y
por ultimo con un 1% se encuentran el titulo, experiencia ademas el porcentaje de discapacidad
con experiencia, conjuntamente con el tipo de discapacidad, experiencia, asimismo el tipo de
discapacidad, titulo, experiencia y por ultimo el sexo, tipo y porcentaje de discapacidad.

En Ecuador existen procesos establecidos para la seleccion adecuada de este colectivo, un
ejemplo de esto es del Manual para la inclusion laboral de personas con discapacidad, elaborado
por el Ministerio de Trabajo y el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades
(CONADIS)

Mientras que en el proceso de reclutamiento llevado a cabo en el cantén Ibarra a los
encargados de talento humano se identifico que establecen su basqueda en base al tipo y porcentaje
de discapacidad para incluirles en su ndmina dejando de lado a la experiencia, sexo y titulo,
denotando que sus contrataciones no estan basadas en las aptitudes y actitudes de las personas con
discapacidad y mucho menos en buscar un aporte y crecimiento para la empresa sino mas bien en

cumplir una normativa que evite una sancion.



44

9. ¢(Como ve el nivel de adaptabilidad de las personas con discapacidad en el puesto de trabajo?

Tabla 13.
Pregunta 9

Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 7 9%
Bueno 33 39%
Regular 43 51%
Malo 1 1%
Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

La mayor concordancia dentro de las respuestas va enfocada hacia el 51%, quiénes

mencionan que es regular el nivel de adaptabilidad de las personas con discapacidad, sin embargo,

el 1% expresa que es malo el nivel de adaptabilidad en el trabajo.

Es necesario garantizar la igualdad de oportunidades ademas de facilitar el acceso a los

empleados en condicion laboral al lugar de trabajo, sea a través de adaptacion de la

infraestructura, o a través de adaptaciones desde aspectos social-laboral. La salud

ocupacional cumple sus funciones a través de identificarse como un area facilitadora y

garante de derechos y de condiciones 6ptimas en el lugar de trabajo. (Castellano & Paola,

2019)

En base a nuestra investigacion se ha podido evidenciar que el departamento de talento

humano considera que se han puesto en préactica varias adaptaciones sin embargo todavia se

podria realizar mayores cambios a beneficio de las personas con discapacidad en los puestos de

trabajo
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10. (Como ve el nivel de aceptacion de los comparfieros de trabajo a una persona con

discapacidad?

Tabla 14.
Pregunta 10

Frecuencia Porcentaje

Muy bueno 8 10%
Bueno 27 32%
Regular 44 52%
Malo 5 6%

Total 84 100%

Nota: Encuesta dirigida al personal de talento humano

El resultado de la siguiente pregunta se puede apreciar que con un 52% el nivel de
aceptacion de los comparfieros de trabajo es regular y el 6% declara que es malo el nivel de
aceptacion hacia las personas con discapacidad.

Los Ejecutivos de Talento Humano refieren que existen grupos de personas que reaccionan

con cierta incomodidad a la presencia de personas con discapacidad, pero que dicha

incomodidad se debe al desconocimiento de lo que es la discapacidad, por lo que es una
incomodidad inicial, que se va superando con el paso del tiempo al aumentar el trato. (Ulloa

& Ubillus, 2018)

Dentro de la apreciacion de las personas encargadas del departamento de talento humano
se considera que la aceptacion de los comparieros de trabajo hacia las personas con discapacidad
ha sido en su mayoria regular, corroborando lo mencionado en el apartado anterior donde afirma
que el desconocimiento de la discapacidad genera cierta incomodidad en los comparieros de trabajo

que con el tiempo se va superando.
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3.2 Encuesta dirigida al personal con discapacidad que se encuentran laborando

Datos informativos

Tabla 15.
Sexo

Frecuencia  Porcentaje

Hombre 197 68%
Mujer 93 32%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Se puede determinar que el sexo con mayor prevalencia dentro de las personas que se
encuentran laborando con un 68% son hombres y consecuente a esto el 32% pertenece a las
mujeres. El sexo mas predominante dentro de las personas con discapacidad encuestadas son los
hombres.

Tabla 16.
Edad

Frecuencia Porcentaje

16-17 afos 9 3%
18-25 afos 92 32%
26-35 afios 128 44%
36-45 anos 53 18%
46 en adelante 8 3%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Dada la aplicacién de las encuestas se ha podido identificar que las personas con
discapacidad que se encuentran laborando tienen un mayor indice de trabajo en las edades de 26-
35 afios con un 44%, seguido de las edades de 18-25 afios con un 32%, ademas se ha podido

identificar edades que comprenden de 36-45 afios con un 18% y por ultimo se ubican edades de
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16-17 y 46 en adelante con un 3% respectivamente. Las personas con discapacidad que se

encuentran laborando, tienen un rango de edad de mayor prevalencia en el ambito laboral de 26 a

35 afos.

Tabla 17.

Etnia _ _

Frecuencia Porcentaje

Blanco 1 0%
Mestizo 262 90%
Mulato 1 0%
Afrodescendiente 26 9%
Otro 0 0%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Dentro de las personas con discapacidad que se encuentran laborando se ha podido
evidenciar que el mayor porcentaje se encuentra en la etnia mestiza con un 90%, por otro lado, se
encuentran las etnias blanco y mulato que en conjunto suman el 1%. Se ha podido definir que la
etnia con mayor incidencia laboral dentro de las personas con discapacidad es la mestiza.

1. Tipo de discapacidad

Tabla 18.
Pregunta 1

Frecuencia Porcentaje

Fisica 116 40%
Visual 48 17%
Auditiva 76 26%
Intelectual 32 11%

Psicosocial 14 5%
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Otra 4 1%

Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Dentro de la investigacion realizada se ha logrado determinar que la discapacidad con
mayor fuente de empleo estd ubicada dentro de la discapacidad fisica con un 40% y con un 1% se
encuentran las enfermedades catastréficas o personas que posean un carnet antiguo con un
diagnostico que refiere discapacidad mental o psicoldgica.

La discapacidad con mayor aceptacion dentro del ambito laboral ha sido la discapacidad
fisica sobre todo para puestos administrativos, mientras que la discapacidad psicosocial es la
menos requerida debido a su complejidad.

2. Porcentaje segun su gravedad

Tabla 19.
Pregunta 2

Frecuencia Porcentaje

0-4 % (ninguna

0,
discapacidad) 2 1%
5-24%

0
(discapacidad leve) 80 28%
25-49%
(discapacidad 179 62%
moderada)
50-74%

0,
(discapacidad grave) 24 8%
75-95%
(discapacidad muy 5 204

grave)
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96-100%

(discapacidad 0 0%
completa)

Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Dentro de la aplicacion de las encuestas se ha podido determinar que el porcentaje definido
por el MSP de las personas con discapacidad que se encuentran laborando, en su mayoria van de
25-49%, misma que se define como discapacidad moderada con un 62% de la totalidad de las
encuestas y con un 1% se encuentran personas que no tienen ninguna discapacidad.

Tomando en cuenta los resultados de las encuestas de las personas que actualmente se
encuentra laborando se ha podido determinar que el porcentaje de discapacidad con mayor
prevalencia se ubica en la discapacidad moderada, indicando que existe tolerancia en relacion al
porcentaje de discapacidad.

3. ¢Antes de vincularse a este puesto de trabajo que tiempo estuvo desempleado?

Tabla 20.
Pregunta 3
Frecuencia Porcentaje

0-3 meses 32 11%
6 meses a 1 afio 126 43%
1 afio a 2 afios 103 36%
2 a 3 afos 20 7%
G
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando
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Mediante la aplicacién de este instrumento se ha logrado identificar que existen personas
con discapacidad que en promedio de 6 meses a 1 afio han estado sin empleo, dando como resultado
el 43% de la totalidad de la encuesta, seguido de 1 afio a 2 afios con un 36%, en tercer lugar, estan
de 0-3 meses con un 11%, por otro lado, con un 7% se encuentran de 2 a 3 afios y finalmente se
ubican con un 3% personas que estuvieron sin empleo por mas de 3 afos.

Segun Farfan (2019), menciona que un desempleado no es aquel que no tiene un empleo,

sino también esa persona que no estad en condiciones de conseguirlo, debido a su edad,

alguna condicidn fisica o mental que lo limite a tal fin, un desempleado también es aquel
gue genere ingresos no inferiores a la media salarial o al salario minimo, ya que este dinero

no le alcanza a suplir sus necesidades basicas que como persona estd en su derecho a

satisfacer.

Teniendo en cuenta esta premisa se ha podido interpretar que debido a la ausencia de plazas
de empleo las personas con discapacidad se tardan en conseguir un puesto de trabajo ademas es
importante destacar que al no contar con sitios donde puedan ofertar sus hojas de vida 0 a su vez
que estos sitios no realicen una socializacion adecuada las oportunidades de trabajo seguirdn
siendo minimas.

4. ; Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del &mbito
laboral?

Tabla 21.
Pregunta 4

Frecuencia Porcentaje

Si 171 59%
No 119 41%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando
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Analizando los datos obtenidos de la encuesta se ha encontrado que el 59% de las personas
con discapacidad que se encuentran laborando conocen la ley que les ampara, mientras que el 41%
no tiene conocimiento de la misma.

En el Ecuador las personas con discapacidad se encuentran amparadas bajo el marco legal
de las siguientes entidades: Constitucion de la Republica del Ecuador en sus Arts. 11 numeral 2 'y
47 numeral 5, en el Cédigo de Trabajo en su Art. 42 numeral 33, Ministerio de Trabajo Acuerdo
No. MDT-2018-0175, Ley Organica de Discapacidades en sus Arts. 47,50,53, en la Ley Organica
del Servidor Publico Art. 64 y evidentemente CONADIS. Es importante destacar que un gran
numero de personas con discapacidad desconoce la ley que los ampara.

5. ¢Dentro de su experiencia laboral conseguir empleo es?

Tabla 22.
Pregunta 5

Frecuencia Porcentaje

Muy

complejo 115 40%
Complejo 120 41%
Regular 54 19%
Facil 1 0%

Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando
Dentro de este item se ha logrado identificar que las personas con discapacidad que se

encuentran laborando, clasifican el encontrar un empleo como una situacion compleja con un 41%,
sin embargo, se obtuvo la variable facil con una persona a favor con un 0% en relacion al porcentaje

total.
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Confirmando la hipétesis planteada se ha determinado que el encontrar un trabajo para las
personas con discapacidad es una situacion bastante compleja, debido a que no cuentan con las
suficientes plazas de empleo y carecen de entidades que puedan ofertar sus hojas de vida de forma
Optima, ademas es importante destacar que los estereotipos que se han generado a pesar de estar
en el siglo XXI siguen estando vigentes generando que se disminuya las posibilidades de
contratacion.

6. ¢ Mediante qué medio se informo de las ofertas laborales?

Tabla 23.
Pregunta 6

Frecuencia Porcentaje

Redes sociales 95 33%
Radios 29 10%
Periodicos 5 2%
TV 6 2%
ONG 0 0%

Recomendacion de

familiares y amigos 148 o1%
Pagina web 0 0%
Otra 7 2%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Se puede observar que el medio por el cual las personas con discapacidad se informan
sobre las ofertas laborales con mayor relevancia ha sido mediante la recomendacion de familiares
y amigos con un 51%, en segundo lugar, se tiene a las redes sociales con un 33% en tercer lugar
se ubica las radios(emisoras) y por Gltimo con un 2 % se encuentran los periodicos, tv y otra (red

socio empleo).
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Lo cual nos ha permitido identificar que las personas con discapacidad al carecer de sitios
que oferten su hoja de vida de manera 6ptima han buscado la opciéon mas recomendable para
obtener empleo, misma que se encuentra enfocada en su circulo de primer orden, es decir en la
recomendacion de familiares y amigos, ademas se han apoyado en las redes sociales que en la
actualidad se han convertido en un medio de alcance social.

7. ¢El cargo que desempefia dentro de la empresa es?

Tabla 24.
Pregunta 7

Frecuencia Porcentaje

Administrativo 214 74%
Operativo 11 4%
Otros 65 22%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Como se puede deducir con el grafico el 74% de las personas con discapacidad que se
encuentran laborando realizan procesos administrativos y el 4% se encuentran haciendo trabajo
operativo.

“Podemos decir que el personal operativo es el encargado, principalmente, de la
produccion y distribucion mientras que el personal administrativo es el encargado de ordenar,
disponer y organizar los recursos de una empresa, es decir, se encargan de administrar” (Trevi,
2021). Dentro de las personas con discapacidad que se encuentran laborando se puede asociar la
informacion anteriormente mencionada la cual refiere que las personas con discapacidad fisica
tienen mayor acogida ya que desempefian cargos administrativos, asi como se denota en esta

interrogante.



8. ¢ Considera usted que la empresa valora mas?

Puede elegir méas de una opcion

Tabla 25.
Pregunta 8

Frecuencia Porcentaje

Su Conocimiento su actitud, su
experiencia, su tipo y porcentaje de 3 1%
discapacidad

Su conocimiento, su actitud, su

. 2 1%

experiencia
Su conoc!mlento, su actitud, su tipo 'y 5 1%
porcentaje
Su conocmyento, su experiencia, su tipo 1 0%
y porcentaje
Su conocimiento, su actitud 1 0%
Su conocimiento, su experiencia 16 6%
Sy conoc_lmlento y su tipo y porcentaje de 56 19%
discapacidad
Su actitud, su experiencia 1 0%
Su experiencia y su tipo de porcentaje de

. . 6 2%
discapacidad
Su experiencia, otra 1 0%
Su conocimiento 50 17%
Su actitud 5 2%
Su experiencia 12 4%
Su tipo y porcentaje de discapacidad 129 44%
Otra 5 2%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando
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Conforme a la apreciacion de la poblacién encuestada, se ha logrado determinar que las
empresas valoran mas el tipo y porcentaje de discapacidad con un 44%, para finalizar se encuentra
con el 1% el conocimiento, actitud, experiencia.

Dichos resultados enmarcados nos dan a conocer que dentro de la percepcion de las
personas encuestadas consideran que las empresas han tomado con un mayor realce el tipo y
porcentaje de discapacidad y como ultima instancia la actitud, experiencia y conocimiento dando
a relucir que estan dejando a un lado sus capacidades y cualidades mismas que serian beneficiosas
para la empresa

9. ¢El puesto en el que esta actualmente trabajando tiene relacion con sus estudios, experiencia y
preparacion?

Tabla 26.
Pregunta 9

Frecuencia Porcentaje

Si 100 34%
No 57 20%
Parcialmente 133 46%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Se puede destacar que la mayoria de las personas que se encuentran laborando se
encuentran parcialmente o tienen relacion con sus estudios, experiencia y preparacion, mientras
que el 34% si se encuentra asociado con su preparacion, sin embargo, el 20% no tiene relacion con
sus estudios.

De acuerdo con los datos estadisticos, los resultados nos indican que la mayoria de las

personas no se encuentran laborando en algo relacionado a su carrera, a pesar que la poblacién
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encuestada tenga, estudios o experiencia dentro de su profesion, no es garantia para poder
desempefarse en el area en la que se formaron.

10. ¢ Se ha sentido discriminado en algin momento por sus compafieros de trabajo?

Tabla 27.
Pregunta 10

Frecuencia Porcentaje

Si 150 52%
No 140 48%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Las personas encuestadas mencionan que dentro de su trabajado con un 52% se han
sentido discriminados mientras que el 48% no ha pasado por estas situaciones

La inclusion laboral es un factor que propende a la mejora de la productividad en las

organizaciones y en la fidelidad de los trabajadores en condicion de discapacidad. Sin

embargo, es notable el desarrollo de practicas discriminatorias en contextos en los que no

se cuenta con una cultura organizacional arménica. (Castellanos & Quintana, 2019)

En la actualidad todavia se sigue evidenciando conductas despreciables hacia los
trabajadores con cualidades distintas asi como se evidencia en los resultados, dentro de este item
se ha mencionado que la discriminacion no solo se sustenta en palabras que falten al respeto sino
también en acciones aislantes asi como también de empujones, son actitudes totalmente
reprobables y una clara vulneracién de sus derechos que debe ser tomada a consideracion debido
a que estan afectando su salud emocional.

11. ;Considera usted que la empresa le genera estabilidad en el puesto de trabajo?

Tabla 28.
Pregunta 11
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Frecuencia Porcentaje

Si 143 49%
No 147 51%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

La aplicacion de las encuestas a los empleados con discapacidad que se encuentran
laborando tiene como resultado que el 51% de trabajadores no siente estabilidad en el puesto de
trabajo mientras que el 49% afirma tener esa seguridad dentro de la empresa.

En Ecuador la estabilidad laboral ha ido en aumento de forma progresiva durante los

ultimos afos, esto debido a una serie de cambios que han sido implementados poco a poco

en el Codigo de Trabajo, esto a raiz del aumento en la concientizaciéon de las partes
involucradas, tanto empleadores como trabajadores, buscando asi un estado en donde

ambas partes se encuentren de acuerdo. (Palacios, 2021)

Dentro de la apreciacion de las personas encuestadas se ha logrado inferir que existe una
minima diferencia en relacion a la estabilidad en sus puestos de trabajo, sin embargo, con un mayor
porcentaje las personas con discapacidad no sienten estabilidad debido a que actualmente se esta
viviendo una crisis sanitaria que ha provocado la disolucién de diversas empresas y un sin numero
de despidos ademas de que muchos de ellos desconocen sus derechos.

12. ;Considera que, si previamente hubiese sido evaluado en una bolsa de empleo, se facilitaria
su contratacion?

Tabla 29.
Pregunta 12
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Frecuencia Porcentaje

Si 234 81%
No 56 19%
Total 290 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando

Se puede observar que un gran porcentaje de personas con discapacidad consideran que
el ser evaluado con anterioridad dentro de una bolsa de empleo les facilitaria su contratacion con
un 81% y con un 19% no facilitaria dicho proceso.

Es un servicio para las personas juridicas sin &nimo de lucro que realiza un apoyo para las
personas y organizaciones que logre el objetivo de la solicitud requerida. Las bolsas de empleo
siempre seran de forma gratuita, con el desarrollo de las nuevas tecnologias las personas que
necesitan una solicitud de empleo ya no tienen que acudir a un lugar fisico o trasladarse al pais
que desee laboral para el objetivo de postular su hoja de vida. (Puentes, 2017). Con base a lo
descrito se logra interpretar que una bolsa de empleo facilitaria su insercion laboral debido a que
esta constaria de sus actitudes y aptitudes ademas de otras variables explicadas en otro capitulo,
mismas que permitiran mayores oportunidades de acceder a un puesto de trabajo que valore sus

habilidades.
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3.3 Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

Datos informativos

Tabla 30.
Sexo

Frecuencia Porcentaje

Hombre 204 56%
Mujer 162 44%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
De las personas con discapacidad sin empleo encuestadas, el 56% pertenece a hombres 'y
el 44% restante son mujeres. Para esta investigacion se trabajo con una poblacion de 366

personas, haciendo referencia que el hombre es el sexo con mayor aforo.

Tabla 31.
Edad
Frecuencia Porcentaje

16-17 afios 8 2%
18-25 afnos 132 36%
26-35 afos 141 39%
36-45 afnos 61 17%
46 en adelante 24 7%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad que se encuentran laborando
A continuacidn, se presenta la informacidn correspondiente a la edad, con un 39% se

tiene a personas de 26-35 y con un 2% de 16-17 afios.
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En relacidn a los resultados de la edad se puede denotar que las personas con
discapacidad que se encuentran desempleadas en su gran mayoria de se encuentran desde los 18
a 35 anos.

Tabla 32.
Etnia

Frecuencia Porcentaje

Blanco 0 0%
Mestizo 309 84%
Mulato 1 0%
Afrodescendiente 50 14%
Otro 6 2%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

El tema referente a la etnia dentro de la investigacion ha identificado que la mayoria de
las personas con discapacidad sin empleo son de etnia mestiza con un 84%, seguido de la etnia
afrodescendiente con un 14% y por ultimo la variable otra referente a la etnia indigena.

Se ha logrado inferir que de la poblacion encuestada en el cantdn Ibarra la etnia con
mayor predominancia en el ambito laboral es de etnia mestiza.

Tabla 33.
Nivel académico

Frecuencia Porcentaje

Primaria 19 5%

Bésico (hasta

0,
10mo. de E.B.G) 58 16%

Bachillerato 215 59%

Superior 74 20%
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Posgrado 0 0%

Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

El nivel académico de las personas con discapacidad sin empleo se encuentra en su gran
mayoria dentro del bachillerato con un 59%, en Gltimo lugar se encuentran personas que han
logrado cursar la primaria con un 5%.

Con referencia a lo obtenido, se logra destacar que el nivel académico de las personas
encuestadas se ve marcada por el bachillerato esto debido a que el estudio se encuentra
restringido por diversos factores, restringiendo asi oportunidades laborales ademas el vivir en
una sociedad demasiado competitiva y con un nivel académico que cada dia se ve mas exigente
dificulta la inclusion.

1. Tipo de discapacidad

Tabla 34.

Pregunta 1 Frecuencia Porcentaje
Fisica 98 27%
Visual 64 17%
Auditiva 85 23%
Intelectual 80 22%
Psicosocial 33 9%
Otra 6 2%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
Los datos arrojados tras la aplicacion del instrumento dirigido a las personas con
discapacidad que se encuentran sin empleo han determinado que con un 27% pertenecen a la

discapacidad fisica y por ultimo con un 2 % se encuentran personas con enfermedades catastroficas
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0 personas que posean un carnet antiguo con un diagnéstico que refiere discapacidad mental o
psicoldgica.

Dando a relucir que el tipo de discapacidad con mayor dominancia se encuentra
directamente relacionada a la discapacidad fisica, auditiva e intelectual ya que estas discapacidades
en altos porcentajes necesitan de mayores adaptaciones para un desenvolvimiento adecuado.

2. Porcentaje segun su gravedad

Tabla 35.

Pregunta 2
Frecuencia Porcentaje

0-4 % (ninguna

0
discapacidad) 0 0%
5-24% )
(discapacidad leve) 65 18%
25-49%
(discapacidad 228 62%
moderada)
50-74% )
(discapacidad grave) 66 18%
75-95%
(discapacidad muy 7 206
grave)
96-100%
(discapacidad 0 0%
completa)
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
Tomando como referencia el siguiente enunciado se ha podido identificar que dentro de las
personas encuestadas que con un 62% esta por encima la discapacidad moderada y en ultimo lugar

con un 2% se encuentra la discapacidad muy grave.
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Se ha logrado determinar que las personas con discapacidad que no se encuentran
laborando presentan un porcentaje mayor o igual al porcentaje moderado indicando que las
empresas no contratan a trabajadores que necesiten de mayores adaptaciones.

3. ¢ Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del ambito
laboral?

Tabla 36.
Pregunta 3

Frecuencia Porcentaje

Si 111 30%
No 255 70%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
En base a la aplicacion de las encuestas se ha logrado detallar que con un 70% las personas
con discapacidad no tienen conocimientos de las leyes y normativas que los ampara, sin embargo,
el 30% de la poblacion restante afirma tener conocimiento sobre la misma.
Al ser personas que no han tenido la suficiente preparacion académica es natural el
desconocimiento a la ley que los ampara es por eso que se evidencia que en su gran mayoria
desconocen del tema.

4. ¢ Dentro de su experiencia laboral conseguir empleo es?

Tabla 37.
Pregunta 4

Frecuencia Porcentaje

Fécil 1 0%
Medianamente 21 6%
Dificil 344 94%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
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Del 100% de la poblacién encuestada, el 94% indica que dentro de su experiencia laboral
el conseguir empleo es una situacion dificil, aunque el 6% refiere que es medianamente encontrar
empleo.

Si se toma en cuenta que son personas que carecen de un empleo estable y a esto se le
suma los diferentes factores que se han evidenciado a través de la investigacion, se logra
determinar que, en su mayoria al no tener acceso hacia la educacion, apoyo por parte del estado y
ademas una correcta sensibilizacion de la sociedad es evidente que a esta poblacion se le
dificultara obtener un empleo digno.

5. ¢Hace qué tiempo se encuentra sin empleo?

Tabla 38.
Pregunta 5

Frecuencia Porcentaje

0-3 meses 15 4%

6 meses a 1 aino 81 22%
1 afo a 2 afos 166 45%
2 a 3 afnos 61 17%
Do e o
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
De las 366 personas encuestadas, el 45% manifiesta que se encuentran desempleadas hace
1 afio a 2 afios y el 4% aporta un estandar entre 0 a 3 meses.
Dentro de la investigacion se evidencia que el tiempo promedio de desempleo es extenso
dando a notar que durante este tiempo no se generaron ingresos que les permitan vivir una vida

digna, todo esto debido a que no existe una entidad que regularice la inclusion laboral, ademas de
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gue en su gran mayoria no cuentan con una formacion adecuada que les brinde las garantias para
poder competir con la demas poblacion.

6. (Mediante qué medio se informa de las ofertas laborales?

Tabla 39:

Pregunta 6 Frecuencia Porcentaje
Redes sociales 73 20%
Radios 15 4%
Periddicos 4 1%
TV 2 1%
ONG 0 0%
Pagina web 24 7%
Otra 1 0%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

Dentro del siguiente apartado el porcentaje con mayor trascendencia consta de un 67%
perteneciente a la recomendaciéon de familiares y amigos para poder informarse acerca de las
ofertas laborales y por Gltimo se encuentran los periodicos y TV con un 1% de la poblacién
encuestada.

Dentro de la investigacion se logré identificar que las personas con discapacidad
desconocen de las entidades que ofertan candidatos y les brinda la oportunidad de ser reclutados,
ademas que los medios de comunicacion informativos tampoco estan impartiendo un contenido
adecuado que favorezca a la inclusion es por eso que han recurrido a buscar una plaza de empleo

a traves de la recomendacion de familiares y amigos.
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7. ¢Alguna vez ha estado inmerso en un proceso de reclutamiento y seleccion?

Tabla 40.
Pregunta 7

Frecuencia Porcentaje

Si 151 41%
No 106 29%
No he participado

aun en ningun 109 30%
proceso

Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

Asi como lo indica la tabla, el 41% de las personas encuestadas han estado inmersas dentro
de un proceso de reclutamiento y seleccion mientras que el 29% afirma que no ha estado inmerso
dentro de estos procedimientos.

El reclutamiento y seleccidn de personal es el proceso en el cual las empresas contratan al

talento adecuado para ocupar un puesto, por ello es de vital importancia tener una estrategia

y planeacion de reclutamiento, ya que, sin el capital humano necesario, ninguna compafiia

puede ser competitiva. (Adecco, 2018)

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es vital para una empresa sin embargo
la gran mayoria no ha estado inmerso en estos procesos debido a la falta de oportunidades que se
han generado a partir de su condicion.

8. ¢Dentro del proceso de reclutamiento la empresa valoro sus actitudes y aptitudes para el
puesto trabajo?

Tabla 41.
Pregunta 8

Frecuencia Porcentaje

Si 20 5%
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No 346 95%

Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

En base a los resultados arrojados por parte de los encuestados se logro distinguir que al
95% de las personas refiere que dentro del proceso de reclutamiento la empresa no valord sus
actitudes y aptitudes para el puesto de trabajo, mientras que el 5% menciona que si fueron tomados
en cuenta a la hora del reclutamiento.

“Actitud y aptitud son dos términos muy importantes a la hora de buscar trabajo. Ambos
son importantes cuando te presentas como una opcion a una empresa, ya que no sélo debes aportar
tus conocimientos, sino tu motivacion y positividad” (ESERP, 2021).

Las personas con discapacidad debido a sus limitaciones han generado diferentes
habilidades, mismas que les hace auténticos y de gran valor a la sociedad, lamentablemente no han
sido tomadas en cuenta por parte de las empresas debido a la falta de conocimiento de la
discapacidad y al no contar con los perfiles laborales adecuados, sesgando asi su contratacion al
enfocarse netamente en el tipo y porcentaje de discapacidad.

9. ¢Cuales han sido los impedimentos para encontrar un empleo?

Tabla 42.
Pregunta 9

Frecuencia Porcentaje

Familiar 5 1%
La discapacidad en si 5 1%
o =
Fuentes de empleo 49 13%
Estereotipos 301 829%

relacionados hacia las




personas con
discapacidad

Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
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Como mayor fuente de impedimentos para encontrar un empleo las personas encuestadas

han manifestado en su gran mayoria con un 82% los estereotipos relacionados hacia las personas

con discapacidad y en altimo lugar con un 1% se encuentran factores como la discapacidad en si

y la familia.

“En el ambito laboral de las personas con discapacidad existe una imagen construida por

la sociedad que se basa en prejuicios relacionados con la capacidad de trabajo y la productividad”

(Méndez, 2019).

En la actualidad a pesar de que existen diversas investigaciones que afirman que las

personas con discapacidad en base a su condicion desarrollan otras habilidades, los estereotipos

negativos de la sociedad siguen estando ahi, juzgando y menospreciando a quienes tienen los

mismos derechos y oportunidades de tener una vida digna, evitando asi que exista una sociedad

inclusiva.

10. ¢Conoce algun establecimiento que facilite su busqueda de empleo?

Tabla 43.
Pregunta 10

Frecuencia Porcentaje

Si 11 3%
No 355 97%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo
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En lo referente a los resultados obtenidos, se logra destacar con un gran porcentaje que
las personas encuestadas no conocen sobre establecimientos que les facilite la basqueda de
empleo, sin embargo, el 3% manifiesta tener conocimiento de dichos lugares.

En base a la investigacion se ha logrado determinar que gran parte de esta poblacion no
conoce de entidades que les facilite su basqueda de empleo, esto debido a que no existe una
socializacion adecuada por parte de las mismas.

11. ;Considera que, si previamente hubiese sido evaluado en una bolsa de empleo, se facilitaria
su contratacion?

Tabla 44.
Pregunta 12

Frecuencia Porcentaje

Si 362 99%
No 4 1%
Total 366 100%

Nota: Encuesta dirigida a personas con discapacidad sin empleo

Del 100% de las personas con discapacidad sin empleo que fueron encuestadas con un 99%
afirman qué si previamente hubieran sido evaluados en una bolsa de empleo, se facilitaria su
contratacion, sin embargo, el 1% manifiesta que no hubiera ningn cambio

Las bolsas de trabajo son el enlace entre las empresas y los candidatos, ya que su servicio

consiste en servir como medio para que las empresas den a conocer las ofertas de trabajo

que tienen; por lo que estos espacios sirven para reunir tanto a empresas como a candidatos

(Gonzales, 2019).

Es necesario resaltar la importancia de una bolsa de empleo a la hora de reclutar personal

ya que tomando como referencia lo anteriormente citado es un intermediador entre las empresas y
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los candidatos, facilitando asi este proceso méas aun cuando dicha bolsa de empleo cuente con los

requerimientos necesarios para una correcta contratacion.



3.4 Encuesta dirigida a medios de comunicacion

Datos informativos

Tabla 45.
Tipo de medio

Frecuencia Porcentaje
Escrito 2 6%
Televisivo 0 0%
Radial 29 94%
Online 0 0%
Otro 0 0%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion
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Dentro de la encuesta desarrollada se obtuvo como resultado que el medio de comunicacion

con mayor porcentaje es el medio radial con un 94% de la poblacion, mientras que el 6%

corresponde al medio de comunicacion escrito, demostrando que los medios que dieron mayor

apertura al tema presentado fueron el medio radial y escrito.

Segun Ley Organica de Comunicacion (2019), menciona en el:

Art. 5.- Medios de comunicacion social.- Para efectos de esta ley, se consideran medios de
comunicacion social a las empresas, organizaciones publicas, privadas y comunitarias, asi
como a las personas concesionarias de frecuencias de radio y television, que prestan el
servicio publico de comunicacion masiva que usan como herramienta medios impresos o
servicios de radio, television y audio y video por suscripcion, cuyos contenidos pueden ser

generados o replicados por el medio de comunicacidn a traves de internet.

La informacioén recabada no abarca la totalidad de los medios de comunicacién existentes

en la ciudad de Ibarra, sin embargo, se logro encuestar a los medios que nos dieron apertura, es
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por eso que dentro de los resultados no existen medios televisivos y online, debido a esta falencia
se ha optado por encuestar a la mayoria de los medios radiales de diferentes horarios para poder
obtener mayor informacion acerca del tema a tratar, es por eso que se evidencia un alto porcentaje
en dicho medio.

Tabla 46.
Clasificacion de medios

Frecuencia Porcentaje

Informativo 13 42%
Documental 0 0%
Diversion 12 39%
Educativo 1 3%
Cultural 0 0%
Musical 5 16%
Otro 0 0%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion

Dentro de los medios de comunicacion encuestados con un enfoque hacia su clasificacion
se pudo evidenciar que el tipo de programacion mayormente encuestado fue con un 42% musical
y por ultimo el 3 % una programacion educativa.

Segun Ortega (como se citd en Guanoluisa, 2019) refiere que “los medios masivos son
aquellos que afectan a un mayor nimero de personas en un momento dado. Se lo conoce también
como medios medidos”. En estos medios segmentamos a nuestro publico meta. Ejemplo:
television, radio, periddico, revista, entre otros”. Dentro de la ciudad de Ibarra los medios de

comunicacion se enfocan en ser informativos, es decir, presentar informacion importante que
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acontece en el momento, mismos que tienen como objetivo principal brindar datos Utiles a la
ciudadania.

Tabla 47.
Tipo de audiencia con mayor rating

Frecuencia Porcentaje

16-17 afos 4 13%
18-25 afos 13 42%
26-35 afios 9 29%
36-45 anos 5 16%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion

Mediante los resultados se ha logrado determinar que la audiencia con mayor rating dentro
de los medios encuestados es de 18 a 25 afios con un 42%, seguido de 26 a 35 afios con el 29%,
consiguiente de 36 a 45 afios con un 16% Yy por ultimo se encuentran las personas con un promedio
de 16 a 17 afios con un 13%.

Oliva et al. (2018) “Aunque la palabra Rating puede encontrar varios significados, el mas
comun y usado hasta el dia de hoy es el que hace referencia a la cantidad de personas que utilizan
un programa de comunicacion. Asi, podemos entender que el rating es esencial en el mundo de los
medios de comunicacion”.

Actualmente las redes sociales o el internet han alejado a los adolescentes de estos medios
tradicionales, asi como se puede evidenciar en los resultados, por otro lado, existe un gran indice
de audiencia en los jovenes por motivo de su programacion, misma que va a dirigida a noticias
relevantes de nuestro contexto ademas de mdsica y entretenimiento dando a conocer que las

generaciones han marcado un estilo de vida.
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Tabla 48.
Horario del programa

Frecuencia Porcentaje

Matutino 17 55%
Vespertino 13 42%
Diurno 1 3%

Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion

En la presente investigacion se ha logrado determinar que la mayoria de espectadores se
encuentra en el horario matutino con un 55%, en segundo lugar, el horario vespertino con un 42%
y por ultimo el horario diurno con un 3%.

Todos los espacios emitidos por los diferentes medios de comunicacion, estan segregados
por tres horarios, los cuales constan de un espacio matutino (dia), vespertino (tarde) y diurno
(noche), se debe tomar a consideracion diversos factores para poder determinar dichas opciones,
una de las variables es la rutina de las personas, por lo general en la mafiana es el momento propicio
para poder escuchar o ver las programaciones hasta que tengan que dirigirse a sus obligaciones ya
sea de trabajo o estudio, por consiguiente en la tarde es limitado el tiempo que tienen debido a sus
ocupaciones y por la noche por lo general es tiempo enfocado hacia el descanso.

1. ¢ Usted conoce sobre la inclusion laboral?

Tabla 49.
Pregunta 1

Frecuencia Porcentaje

Si 30 97%
No 1 3%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion
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Se ha podido constatar que las personas que laboran dentro de los medios de comunicacién
a los cuales se les aplico la encuesta, en su mayoria tienen conocimiento de la inclusion laboral
con un 97% mientras tanto el 3% desconoce del tema.

Dando a relucir que dentro de la investigacién se ha podido identificar que las personas
encuestadas que laboran en los medios de comunicacién al emitir informacion importante para la
ciudadania es evidente que deban estar enterados de temas relevantes que acontecen en nuestro
canton.

2. ¢Considera usted, que el tema de la inclusién laboral ha tenido relevancia dentro de la
ciudadania?

Tabla 50.
Pregunta 2

Frecuencia Porcentaje

Si 5 16%
Medianamente 0 0%

No 26 84%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion

Dentro de la apreciacion de las personas encuestadas que trasmiten en los medios de
comunicacion se refleja en un 84% que la inclusion laboral no ha tenido relevancia mientras tanto
el 16% afirma que la inclusion laboral si es un tema relevante dentro de la ciudadania.

A pesar de que los encargados de transmitir dicha informacion conocen de la inclusion,
este tema no ha sido bien socializado debido a que no existe una verdadera acogida por parte de la
ciudadania o no ha existido una buena estrategia que permita tener el alcance que deberia.

3. ¢Ha abordado este tema dentro de sus transmisiones?

Tabla 51.
Pregunta 3
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Frecuencia Porcentaje

Si 16 48%
No 15 52%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion

Las personas encuestadas manifiestan que en un 52% la inclusion laboral no ha sido un
tema abordado dentro de sus transmisiones, sin embargo, un 48% menciona que la tematica a tratar
si ha sido tomada en cuenta dentro de sus espacios/transmisiones.

Dando a relucir que existe un quemeimportismo en base a esta teméatica misma que no
deberia existir ya que al ser un espacio informativo es una obligacién impartir este tema aportando
estrategias favorables para su socializacion esto con el objetivo de tener un mayor alcance y un
cambio de mentalidad en base a este tema ya que cuentan con el poder de generar un cambio
positivo a la sociedad.

4. ¢Considera que el tiempo que se ha otorgado a este tema es el necesario para generar
conciencia en la poblacion?

Tabla 52:
Pregunta 4

Frecuencia Porcentaje

Si 1 3%
No 30 97%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion
Los datos obtenidos a través de la encuesta indican que las personas encuestadas no

consideran que el tiempo otorgado a este tema ha sido suficiente para generar conciencia en la
poblacion con un 97% de la totalidad de encuestas, mientras que el 3% afirma que se le ha brindado

el tiempo necesario para sensibilizar a la poblacion.
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Los cambios dentro de la poblacidn deben ser un proceso y todo esto inicia con pequefios
pero constantes cambios, sin embargo, no tomar a consideracion tematicas importantes para la
sensibilizacion de la ciudadania genera un continuo retroceso en la aceptacion de la discapacidad
y un estancamiento en la inclusién.

5. ¢ Conoce alguna organizacion que apoye la inclusién laboral?

Tabla 53.
Pregunta 5

Frecuencia Porcentaje

Si 11 35%
No 20 65%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion
Dentro de los resultados obtenidos se ha podido evidenciar que con un 65% no tienen

conocimiento de organizaciones que apoyan a las personas con discapacidad dentro del ambito
laboral, mientras que un 35% conoce organizaciones que apoyan la inclusion laboral como son:
CONADIS y FENEDIF.

Son diversas las entidades u organizaciones que apoyan a la inclusion laboral, sin embargo,
estas entidades no han realizado campafias masivas que abarquen a toda la poblacién para hacer
conocer su labor, es por eso que gran parte de la poblacion encuestada no conoce de ellas.

6. ¢Considera importante generar un espacio dirigido a la insercién laboral de las personas con
discapacidad?

Tabla 54.
Pregunta 6
Frecuencia Porcentaje
Si 30 97%
No 1 3%
Total 31 100%

Nota: Encuesta dirigida a medios de comunicacion
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Tras la aplicacion de las encuestas se ha obtenido como resultado un 97% que si estan de
acuerdo en generar estos espacios y con un 3% prefieren mantener la misma linea de contenido
que tienen hasta el momento.

Segun Ley Organica de Comunicacion (2019) determina que:

Art. 8.- Prevalencia en la difusion de contenidos. - Los medios de comunicacion, en forma

general, difundiran contenidos de caracter informativo, educativo y cultural, en forma

prevalente. Estos contenidos deberan propender a la calidad y ser difusores de los valores

y los derechos contenidos en los instrumentos internacionales ratificados por el Ecuador y

en la Constitucién de la Republica del Ecuador.

Teniendo como respaldo que los medios de comunicacion tienen que emitir contenido de
caracter informativo, se ha visto la necesidad de conocer dentro de las personas del medio si estan
de acuerdo en generar espacios dirigidos a la insercion laboral de personas con discapacidad, por
suerte existe el apoyo de los diferentes espacios informativos para que se de apertura a la relacion

de un espacio destinado hacia la temética.
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CAPITULO IV-CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros es la entidad encargada de controlar
las organizaciones y el funcionamiento de la actividad empresarial en base a las condiciones
establecidas por la Ley del Ecuador, tomando como referencia este enunciado se ha logrado
identificar que dentro del canton Ibarra se encuentran 89 empresas legalmente registradas, mismas
que sirvieron para el desarrollo y andlisis de la investigacion.

Una vez aplicadas las encuestas a las diferentes areas que abarcan el mercado laboral de
personas con discapacidad, se ha podido identificar que gracias al gobierno en el afio 2017 se
garantizo la insercion laboral para personas con discapacidad, al emitir una ley que cada
veinticinco trabajadores uno debe ser con discapacidad, dando una totalidad del 4%, haciendo
relucir que el gobierno toma como prioridad una de las poblaciones mas vulnerables, sin embargo,
en el canton lbarra no existen muchas empresas que cuenten con el numero de trabajadores
establecidos, debido a que en su mayoria son microempresas que no superan los 25 trabajadores.

Existen empresas que cuentan con mas de 25 empleados y sin embargo no cuentan con
personas con discapacidad laborando (datos recabados a través de las encuestas aplicadas), la
entidad encargada de este seguimiento es el Ministerio de Trabajo mismo que no estd cumpliendo
a cabalidad sus funciones; de igual forma es importante destacar la percepcion de las personas con
discapacidad que se encuentran trabajando, quienes mencionan que no han tenido un trato
adecuado hacia ellas (burlas, empujones, acoso, menosprecio, apodos, entre otros), ademas de que
en su mayoria no se encuentran laborando en cargos acorde a su profesién o habilidad. Ademas,

se ha observado que las empresas al momento de incorporar personal a su ndmina se enfocan en
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la ayuda social como una obra de caridad hacia las personas con discapacidad, sin evaluar sus
competencias laborales.

Ahora bien, la sociedad en si ha formado prejuicios en su mente, asumiendo que la
discapacidad se relaciona directamente con problemas intelectuales e incapacidad para realizar
actividades cotidianas, convirtiéndolos en personas incapaces de desempefiar labores dentro de
una organizacion ademas, si a esta premisa se afiade que existen empresas que no son sensibles a
la discapacidad, el tema de la inclusion se vuelve un proceso complejo y carente de oportunidades,
es por eso que se ha llegado a deducir que la inclusidn laboral es un asunto donde todos estamos
involucrados.

Se observa varias diferencias entre las personas con discapacidad, una de ellas esta marcada
por el sector urbano y rural, mismas que limitan las oportunidades debido a que su estilo de vida
totalmente distintos, generalmente el sector urbano presenta un estilo de vida més adecuado que
el sector rural ya que existe mayor accesibilidad a la educacion, transporte y adaptaciones, sin
embargo, dichas ventajas no siempre estan asociadas a una vida digna o un trabajo seguro, esto se
puede evidenciar en la investigacion la cual refiere que personas con discapacidad de un nivel
superior (universidad) se encuentran desempleadas hace varios meses e incluso afios.

Como resultado de la investigacion se determina que las personas con discapacidad no
tienen un trato digno, todo lo contrario, son personas desprotegidas y desplazadas dentro de la
sociedad, en primera instancia debido a que las personas encargadas de informar y sensibilizar a
la sociedad sobre este tema no lo han hecho y se han limitado a generar espacios enfocados al
entretenimiento y diversion ademas, es importante mencionar que los grupos de ayuda

(fundaciones) enfocadas en personas con discapacidad son los que mas conocen las fortalezas y
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habilidades que ellos presentan, sin embargo, no se ha generado espacios para mostrarlos ante la
sociedad.

Se ha identificado que los comentarios realizados en la sociedad acerca del tema han
llegado a oidos de las personas con discapacidad, generando en su gran mayoria sentimientos de
inutilidad e incluso pensamientos limitantes que forjan inseguridad hacia sus capacidades e incluso
un conformismo ante su situacion, por otro lado dentro de las personas con discapacidad también
estan quienes se sienten comodos con la situacion y no quieren salir de su zona de confort, se
sienten vulnerables ante una sociedad que los ha desplazado y los ha hecho ver como una carga.

Tomando a consideracién fuentes bibliogréaficas, resultados de las encuestas emitidas por
los departamentos de talento humano y comentarios mencionados por las personas con
discapacidad, se ha logrado determinar que las personas encargadas del reclutamiento y seleccién
no toman a consideracion las aptitudes y actitudes de las personas entrevistadas, cabe recalcar que
esto no sucede en todas las empresas pero si en su gran mayoria, dejando a un lado todas las
habilidades y conocimientos que posee la persona, ademas debido a la falta de empleo que han
tenido que vivir, dichas personas se han visto en la necesidad de crear emprendimientos para poder
subsistir, mismos que no siempre tienen éxito, el apoyo por parte de la sociedad no se ve reflejado

ni valorado.
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4.2 Recomendaciones

Respecto a la forma de manejo que tiene el gobierno hacia las empresas en base a la
inclusién, se ha considerado viable que el gobierno se centre en brindar mayores oportunidades
para el crecimiento de las microempresas, en primera instancia derogando el impuesto del 2%
sobre los ingresos brutos de las mismas que impiden su crecimiento, ademas se ha visto necesario
gue se apoye a emprendimientos de forma econémica y académica que nutran a los comerciantes
y los impulse a crecer personal y laboralmente, permitiendo que la oferta laboral aumente.

Es indispensable que la ley no sea vista como una obligacién sino méas bien como una
responsabilidad social y para ello se ha propuesto que existan motivaciones econdmicas a las
empresas 0 por lo menos exoneraciones tributarias como beneficio de tener esta responsabilidad,
es decir quienes cuenten con la cantidad de empleados que exige la ley e incluso a microempresas
que no cuenten con la cantidad establecida y tengan en su némina a personas con discapacidad,
deberian ser recompensadas de alguna manera.

Los encargados de talento humano en el proceso de reclutamiento y seleccion de personas
con discapacidad, deberian realizar un proceso exhaustivo que no se centre netamente en un tipo
0 porcentaje de discapacidad, sino méas bien en identificar competencias laborales del trabajador
viéndolo como un ente lleno de fortalezas y habilidades Utiles para la empresa.

Generar espacios de sensibilizacion a la sociedad a través de medios informativos, eventos
culturales, enfocados o dirigidos hacia las personas con discapacidad que demuestren las
fortalezas que tienen a pesar de su condicion, cambiando la vision de lastima o inutilidad que a
pesar del tiempo siguen avanzando y frenando el progreso de una sociedad inclusiva, ademas

apoyar a los grupos que se encuentran trabajando con personas con discapacidad dandoles la
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oportunidad de presentarse en programas, fiestas desfiles etc, que demuestren que con un poco de
practica y atencion ellos pueden lograr grandes cosas.

Se deberian implementar en las organizaciones enfocadas en discapacidad proyectos de
emprendimiento, donde puedan demostrar sus habilidades a fin de lograr elevar su autoestima y
recuperar la confianza en ellos mismos.

En vista a las distintas necesidades de las personas con discapacidad y la gran desigualdad
que existe al momento de conseguir trabajo es pertinente generar una bolsa de empleo que cuente
con un perfil psicolégico laboral, (capacidad de trabajo, sociabilidad, naturaleza emocional, actitud
ante el trabajo, dotes de mando, dinamismo, subordinacion), tipo de discapacidad, porcentaje de
discapacidad, nivel académico, habilidades extracurriculares y fortalezas de la discapacidad, que

facilite su insercién laboral a un puesto que valore sus capacidades.
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ANEXOS
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evantamiento de perfiles
reglamento para llenar no correspondientes a

vacantes mas no de sus habilidades profesionales

brindar empleos dignaos

Seguimiento que
garantice un empleo

digno al trabajador




T Carrerade
“ “ Psicologia
Anexo 2. Encuestas IBARRA - ECUADOR | General
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FECYT
PSICOLOGIA GENERAL

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS REPRESENTANTES DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO

Objetivo:

Analizar la realidad del mercado laboral para personas con discapacidad
Instrucciones. —

-Por favor lea detenidamente, sefiale y conteste los datos solicitados

-La informacion que aqui provea es de caracter confidencial y sera utilizada para fines
académicos.

Tipo de empresa:
Pablica__ Privada__
Giro de negocios

Giro de servicios (educacion, salud, entretenimiento, turismo, transporte, administrativo,
publicos)

Giro Industrial (produccion, consumo)

Giro Comercial (mayorias, minoristas, comisionistas)
Numero de empleados

1-10 personas ____

11-25 personas

26-35 personas

36-45 personas

46-100 personas

100-150 personas ____
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150 en adelante
1. ¢(Esta de acuerdo con la inclusién laboral?

Si No

2. ¢Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del
ambito laboral?

Si No

3. ¢Dentro de la empresa que usted trabaja, se encuentran laborando personas con
discapacidad?

Si No Desconozco

4. ¢Qué tan complejo fue encontrar un perfil adecuado (empleado) en el proceso de
reclutamiento y seleccion para personas con discapacidad?

Muy complejo
Complejo
Regular

Facil

Porque ...

5. ¢Qué tan complejo fue encontrar un perfil adecuado (obrero) en el proceso de
reclutamiento y seleccion para personas con discapacidad?

Muy complejo
Complejo
Regular

Facil

Porque....
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6. ¢Conoce si existe una base de datos para personas con discapacidad que brinde un perfil
profesional en el cual conste sus habilidades laborales?

Si No

6.1 Si su respuesta fue afirmativa indique cual

7. ¢Mediante qué medio realizan el proceso de busqueda del personal con discapacidad?
Redes sociales
Radios
Periodicos
TV

ONG

Recomendacion de familiares y amigos
Paginaweb

Nose busca__

Otra

7.1 ¢Si puso otra cuél?

8. A la hora de reclutar una persona con discapacidad ¢Cudles son los pardmetros que
utilizaria para la seleccion?

Puede elegir méas de una opcién

Sexo

Tipo de discapacidad
Porcentaje de discapacidad
Titulo

Experiencia



Otra

8.1 ¢ Si puso otra cual?

9. ¢Como ve el nivel de adaptabilidad de las personas con discapacidad en el puesto de
trabajo?

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

10. {Como ve el nivel de aceptacion de los compafieros de trabajo a una persona con
discapacidad?

Muy bueno

Bueno

Regular
Malo
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; IBARRA - ECUADOR General
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FECYT

PSICOLOGIA GENERAL

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL CON DISCAPACIDAD QUE SE

Objetivo:

ENCUENTRAN LABORANDO

Analizar la realidad del mercado laboral para personas con discapacidad

Instrucciones. —

-Por favor lea detenidamente, sefiale y conteste los datos solicitados

-La informacion que aqui provea es de caracter confidencial y sera utilizada para fines

académicos.

Sexo:

Hombre Mujer

Edad

16-17 afios
18-25anos
26-35afios
36-45afios

46 en adelante

Etnia
Blanco
Mestizo

Mulato

Afrodescendiente

Otro



1. Tipo de discapacidad.
Fisica
Visual
Auditiva
Intelectual

Psicosocial

2. Porcentaje segun su gravedad
0-4 % (ninguna discapacidad)
5-24% (discapacidad leve)
25-49% (discapacidad moderada)
50-74% (discapacidad grave)
75-95% (discapacidad muy grave)
96-100% (discapacidad completa)
3. ¢Antes de vincularse a este puesto de trabajo que tiempo estuvo desempleado?
0-3meses
6mesesalafio
lafioa2afios
2a3

de 3 en adelante

4. ¢Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del
ambito laboral?

Si No

99



100

5. ¢Dentro de su experiencia laboral conseguir empleo es?
Muy complejo
Complejo
Regular

Facil

6. ¢Mediante qué medio se informo de las ofertas laborales?
Redes sociales
Radios
Periodicos
TV

ONG __

Recomendacion de familiares y amigos
Paginaweb

Otra

6.1 ¢si respondid otra cual fue?

7. ¢El cargo que desempefia dentro de la empresa es?
Administrativo
Operativo

Otros

8. ¢Considera usted que la empresa valora mas?

Puede elegir méas de una opcién

Su conocimiento

Su actitud
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Su experiencia
Su tipo y porcentaje de discapacidad
Otra

8.1 indique cual

9. ¢(El puesto en el que esta actualmente trabajando tiene relacion con sus estudios
experiencia y preparacion?

Si No Parcialmente

10. ¢ Se ha sentido discriminado en algin momento por sus compafieros de trabajo?

Si No

Porque?.....

11. ;Considera usted que la empresa le genera estabilidad en el puesto de trabajo?

Si No

12. ;Considera que, si previamente hubiese sido evaluado en una bolsa de empleo, se
facilitaria su contratacion?

Si No



T

; IBARRA - ECUADOR
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

FECYT
PSICOLOGIA GENERAL
ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAS SIN EMPLEO

Objetivo:

Analizar la realidad del mercado laboral para personas con discapacidad
Instrucciones. —

-Por favor lea detenidamente, sefiale y conteste los datos solicitados

-La informacion que aqui provea es de caracter confidencial y sera utilizada para fines
academicos.

Sexo:

Hombre Mujer

Edad

16-17 afios
18-25afos
26-35afios
36-45afios

46 en adelante

Etnia
Blanco
Mestizo

Mulato

Carrerade
Psicologia
General



Afrodescendiente

Otro

Nivel académico

Primaria............

Bésico (hasta 10mo. de E.B.G)
Bachillerato

Superior

Posgrado

1. Tipo de discapacidad.
Fisica
Visual
Auditiva
Intelectual

Psicosocial

2. Porcentaje segun su gravedad

0-4 % (ninguna discapacidad)

5-24% (discapacidad leve)

25-49% (discapacidad moderada)

50-74% (discapacidad grave)

75-95% (discapacidad muy grave)
96-100% (discapacidad completa)
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3. ¢Tiene conocimiento de la ley que ampara a las personas con discapacidad dentro del
ambito laboral?

Si No

4. ¢Dentro de su experiencia laboral conseguir empleo es?
Facil
Medianamente

Dificil

5. ¢Hace qué tiempo se encuentra sin empleo?
0-3meses
6mesesalafio
lafloa2afios
2a3afos

de 3 en adelante

6. ¢Mediante qué medio se informa de las ofertas laborales?
Redes sociales
Radios
Periddicos
TV

ONG
Recomendacion de familiares y amigos
Pagina web

Otra
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6.1 ;Cual es?
7. ¢Alguna vez ha estado inmerso en un proceso de reclutamiento y seleccion?

Si No No he participado aun en ningun proceso

8. ¢Dentro del proceso de reclutamiento la empresa valoro sus actitudes y aptitudes para el
puesto trabajo?

Si No
9. ¢Cuales han sido los impedimentos para encontrar un empleo?
Familiar
La discapacidadensi
Pensamientos limitantes
Fuentes de empleo

Estereotipos relacionados hacia las personas con discapacidad

10. ¢ Conoce algun establecimiento que facilite su bisqueda de empleo?

Si No

11. ¢ Considera que, si previamente hubiese sido evaluado en una bolsa de empleo, se
facilitaria su contratacion?

Si No



T

IBARRA - ECUADOR
UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE

FECYT
PSICOLOGIA GENERAL
ENCUESTA DIRIGIDA A MEDIOS DE COMUNICACION

Objetivo:

Analizar la realidad del mercado laboral para personas con discapacidad
Instrucciones. —

-Por favor lea detenidamente, sefiale y conteste los datos solicitados

-La informacion que aqui provea es de caracter confidencial y serd utilizada para fines
académicos.

Tipo de medio
Escrito
Televisivo
Radial
Online

Otro

Clasificacion de medios de comunicacién
Informativo

Documental __

Diversion

Educativo

Cultural

Musical

Otro

Si es otro cudl

Carrerade
Psicologia
General



Tipo de audiencia con mayor rating

16-17 afios

18-25 afios

26-35 afos

36-45 afnos

Horario en el que se transmite el programa

Matutino

Vespertino

Diurno

Si

Si

Si

Si

Si

¢Usted conoce sobre la inclusion laboral?

No

¢ Considera usted, que el tema de la inclusién laboral ha tenido relevancia dentro de la
ciudadania?

Medianamente No
¢Ha abordado este tema dentro de sus transmisiones?

No

¢Considera que el tiempo que se ha otorgado a este tema es el necesario para generar
conciencia en la poblacion?

No

¢ Conoce alguna organizacion que apoye la inclusién laboral?

No
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Si
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5.1 Si su respuesta es afirmativa indique cuél

6. ¢Considera importante generar un espacio dirigido a la insercion laboral de las personas
con discapacidad?

No



Anexo 3. Validacion de encuestas

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mLEipNG

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION
EMCUESTA DIRIGIDA AENCUESTA A LOS REPRESENTANTES DEL

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMAND

IBARRS - ECLADOR

Instrucciones: En el signiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno

(B 1o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los criterios de validacion (coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las ohservaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar ohservaciones generales.

Evaluador: MSc, (Mga Echeverria G

109

Carrera ce
Psicologia
General

) Validaciin

bnam Nira, Coherencin Pertinencin Redacciin Olervnclia
| E E E
2 E E E
3 E E E
4 E E E
5 E E E
i E E E
7 E E E
£ E E E
Q E E E
1] E E E

Observaciones generales

#  La estrctura del instrumento en 51 es adecundo, considero que las preguntas estin
expresadas con clandad para conseguir ¢l objetivo de la investigacion,

o Lalongited del instrumento es preciso.
Las preguntas estan categonzadas muy bien.
El lenguaje empleado en el instrumento e= claro y comprensivo,

wisc. Dlga Echeverria G.
MaGISTER EN EDUCACION ESPECIAL
COMN MEMNCION EN DISCAPAC IDAD



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mEBpg
FECYT IBARRA - ECLIADOR

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL COM DISCAPACIDAD QUE SE
EMCUENTRAN LABORANDO

Instrucciones: En ¢l siguiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno
{B) o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los criterios de validacian (coherencia,
pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las ohservaciones que considere. Al
final se deja un espacio para agregar observaciones generales.

Evaluador: MSe, Olga Echever ria €.

Carrera ce
Psicolagia
General

) Validacidn

ftem Nro. Coherencia Pertinencia Redaccion Observaciin
I E E E
2 k E k
3 k k k
4 k E k
3 k E k
f I E I
7 E E E
. E k k
4 E k k
1 E k k
I E E E
12 E E E

Observaciones generales

# La estructura del instrumento en =i ¢x adecuado, considero que las preguntas estin
expresadas com ¢landad pora consepuir ¢l objetivo de L investigacion,

o Lalonmpeined del instrumento es precisn,
& Laspreguntas estin categonzadas muy bien,
& FEl lenguaje empleado en el instrumento es ¢laro v comprensivo,

M5 Olga Echeverria G.
MAGISTER EN EDUCACION ESPECIAL
CONMENCION EN DISCAPAC IDAD



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mLEBBNGE

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE SE
ENCUENTRAN SIN EMPLEOQ

|BARRA - EGLADOR

Instrucciones: En el siguiente formato, mdique segin la escala excelente (E), bueno

(B} o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los criterios de validacion {coherencia,

pertinenc ia, redaceion), sl €8 necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones generales,

Evaluador: MSc, Olga Echeverria G.

Carrera ce
Psicologia
General

) Validacidn

shess Nro. Coherencia Pertine nein Redacciin Dhseryach
I E
2 E
3 E
4 E
3 E
i E
i E
E E
9 E
] E
Il E

Observaciones generales

#  La estructura del instrumento en =i es adecundo, considero que las preguntas estin

expresadas con clandad para conseguir ¢l objetivo de la investigacion,

o  Lalongited del instrumento es preciso,
#  Laspreguntas estin categonzadas mary bien,
#  El lenguaje emipleado en el instrumento es claro y comprensivo,

Misc. Olga Echeverria G.

MAGISTER EN EDUCACION ESPECIAL
COMN MEMCION EN DISCAPAC IDAD



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE “I“

FECYT IBARRA - ECUADOR

INSTRUMENTO DE VALIDACION
ENCUESTA DIRIGIDA A MEDIOS DE COMUNICACION

Instrucciones: En el siguiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno
{B) o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los eriterios de validacion (coherencia,
pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones generales,

Evaluador: MSc, Olga Echeverria €.

112

Carmera e
Psicologia
General

) Yalidacion

ltem Nro. Coherencia Pertinencia Huedaceidin Usarvackia
I E E E
2 E E E
3 E E E
4 E E |
5 E E |
il E k I

Observaciones generales

*  La estructura del instrumenio en si es adecuado, considers que las preguntas éstin
cxpresadas con ¢landad para conseguir ¢l objetivo de la investigacion,

La lomgitud del instrumento = preciso,

Las preguntas estin categonzadas muy bien.

El lenguaje empleado en el instrumento ez claro y comprensiva,

wiSc. Dlga Echeverria G.
MAGISTER EN EDUCAC KON ESPECIAL CON MENCION EN DISCAPACIDAD



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE BED BN
I"'. l".{‘:" FII IBARRA - EGLADODR

INSTRUMENTO DE VALIDACION

EMCUESTA DIRIGIDA A ENCUESTA A LOS REPRESENTANTE S DEL
DEPARTAMEMNTO DE TALENTO HUMAMNO

Instrucciones: En el siguiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno
(B) o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los criterios de validacion (coherencia,
pertinencia, redaceion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observac iones generales,

Evalusdor: M5c, Guillermo Yanez

113

Carresa de
Psicologia
General

) Walid wridn

e Nro. Coherencin Pertinencin Redacciin Choarvachin
I E E E 5N
2 E E E 5N
3 E E E SN
4 k E E 5/M
5 k E E 5/M
i k E E 5N
7 } E [ 5N
B E E I 5M
9 E E I 5M
1 k E I 5N

Ohbservaciones generales
* 35in novedad

s -~ _'—..ﬁ"

M5 L Guillenmo Yaner .
Pidlog o Clinico-Docente
Carrgra de Psicologia General
Universidad Téconica del Norte




UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE LmB NG

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL CON DISCAPACIDAD QUE SE
ENCUENTRAN LABORANDO

IBARRA - ECLIADDR

Instrucciones: En el sigumiente formato, indigque segin la escala excelente (E), bueno

(B o mejomble (M) en cada item, de acuerds a los eriterios de vahdacion {eoherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones generales,

Evaluador: MSe, Guillermo Yanez

114

Carrera de
Psicologia
General

i W alid e idn
shes . Coherencia Pertinencin Redaccidn Ubservacin
| E E E S/N
2 E E E 5/M
3 k E E 5/M
4 E E E 5N
3 E E E SN
L E E E SN
) E E E SN
K k E E 5/M
9 k E E 5/M
10 E E E 5N
I E E E 5N
12 | E E SN
Observaciones generales
Sin novedad. ——
M c ﬁl“ﬂmﬂ-"l‘;tl hl.
Paicdlog o Chnico-Docente
Carrera de Psioologia General

Universidad Teonica del Norie



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE Il NG

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

IBAREA - ECLIADOR

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSOMAS CON DISCAPACIDAD QUE SE
ENCUENTRAN SIN EMPLEOQ

Instrucciones: En el siguiente formato, mdigue segin la escala excelente (E), bueno

(B} o mejomble (M) en cada item, de acuerdo a los eriterios de validacion {coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones penemles,

Evaluador: MSc Guillermo Yanee

115

Carrera de
Psicologia
General

item Nro.

Walidaciin

Coherencia Pertinencia

Redacciin

(bservaciion

SN

3N

5N

SN

| B | p| —

SN

SN

S/N

5N

5'M

[
k
k
k
E
E
E
E
k
E
E

[
k
k
k
E
E
E
E
k
E
E

SN

5N

Cbservaciones generales
* Sin novedad.

——

S Guillermio Yanez M.
Piicdlog o Clinico-Dooente

Carrera de Psicolog ia General
Uiniversidad Téonica del Norte



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mmbna

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA A MEDIOS DE COMUNICACION

IBARRS - ECLIADDR

Instruceiones: Enel siguiente formato, indigque segin la escala excelente (E), bueno

(B)o mejormble (M) en cada item, de acuerdo a los criterios de validacion (coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones generales.,

Evaluador: MSc, Guillermo Yinez

116

Carrera de
Psicologia
General

) Valid acidin
shem Nra. Coherencin Pertinencin Redaccidn (bservacion
| E E E S
2 E E E SN
3 E E i 5N
4 E E E 5N
5 E E E 5N
fi E E E S
Observaciones generales
» Sin novedad,
=
MEL Guill ermio Yanes M.
ol og o Clinico-Docente
Carrera de Psicolog i Gener al

Linkeersidad Técnica del Norte



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mmipa

FECY'T

INSTRUMENTO DE VALIDACION
EMCUESTA DIRIGIDA A ENCUESTA ALOS REPRESEMTANTE S DEL

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMAND

|BARRA - ECLIADDR

Instrucciones: En el sipuiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno

(B) o mejomble (M) en cada item, de acuerdo a los eritenios de validac ion {coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones generales,

Evaluador: MSe, Andrea Valencia

117

Carrera de
Psicologia
General

) Validacidn

[pesm Nrro. Coherencia Pertinencia Redaecidn Dlservaclin
1 E E E
2 E E E
3 E E E
4 E E E
5 E E E
i E E E
) E E E
H E E E
4 E E E
10 E E E

Observaciones generales

M5C. Andrea Valencia Altamirano
{COCENTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA)



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mmlna

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL CON DISCAPACIDAD QUE SE
ENCUENTRAN LABORANDO

IBARRS - ECLIADOR

Instrocciones: En ¢l siguiente formato, mdique segin la escala excelente (E), bueno

(B} o mejomble (M) en cada item, de acuerdo a los eritenos de vahdacion (coherencia,

pertinencia, redaccion), si s necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar observaciones penerales,

Evalusdor: MSc, Andrea Valencia

118

Carrera

Psicologia
General

) Validacion
thesm Nro. Coherencin Pertinencin Redacciin Ubservacion
I E
2 E
E E
4 E
3 E
i E
7 E
B E
4 E
In E
11 E
. E

Observaciones generales

L]

NISE, Aiirea Walen cia Altamirand
|DCEMTE DE L& CARRERADE P5ICOLOGLA)



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE mmlpa

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE SE
ENCUENTRAN S5IN EMPLEDQ

|BARRA - ECLIADOR

Instrucciones: En el siguente fommato, mdique segin la escala excelente (), bueno

(B) o mejorable (M) en cada item, de acuerdo a los eriterios de validacion (coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final s¢ deja un espacio para agregar observac iones generales,

Evaluador: MSc, Andrea Valencia

119

Carresa d
Psicologia
General

) Yalidacion
shems Nro. Coherencin Pertinencin Redacciin Ubservacion

I E

2 E

E] E

4 E

3 E

L4 E

7 E

] E

9 E

L1 E

I E

Observaciones generales

NIGE, Arsired Valencia Altamirang
|BOCENTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGLA)



UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE BN

FECYT

INSTRUMENTO DE VALIDACION

ENCUESTA DIRIGIDA A MEDIOS DE COMUNICACION

IRARRA - ECLADOR

Instrucciones: En el siguiente formato, indique segin la escala excelente (E), bueno

{B) o mejomble (M) en cada item, de acuerdo a los eriterios de validacion (coherencia,

pertinencia, redaccion), si es necesario agregue las observaciones que considere, Al

final se deja un espacio para agregar obhservaciones penerles,

Evaluador: MSc. Andrea Valencia

120

Carrera di
Psicologia
General

i ¥ alidacidn

team Nro, Coherencia Pertinencia Redacciin Observacion
I E
2 E
3 E
4 3 E
5 1 E
f E E

Observaciones generales
L]

N5C. Andirea Valencia Altamirand
[OCEMTE DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA)
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Anexo 4. Resultados de las encuestas mediante FORMS

a e ok : @ a ® o b

Copia de ENCUESTA DIRIGIDA A LOS REPRES

Copia de ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL
Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

84 respuestas : 290 respuestas :
Se aceptan respuestas . Se aceptan respuestas .
Resumen Pregunta Individual Resumen Pregunta Individual

Tipo de empresa

Sexo

84 respuestas

@ Piblica
@ Privada

a ® 5 b f5) a @ o P 5]

Copia de ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAS Cohwade ENGUESTPIRIGIDAAMEDICS LE

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

290 respuestas

@ Hombre
@ Mujer

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

: 31 respuestas :
367 respuestas : P
Se aceptan respuestas . i i e .
Resumen Pregunta Individual
Resumen Pregunta Individual

Tipo de medio

Sexo 31 respuestas

367 respuestas

@ Escrito
@ Televisivo
: :t:mbre ® Radial
er @ Oniine
@ Otra




Anexo 5. Registro Fotografico




