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RESUMEN

La presente investigacibn se centra en Evaluar los procesos de
insercién socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la
Direccion de Recursos Humanos de una Institucion publica de Educacion
Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo. La misma se considera un
proyecto descriptivo y de campo donde las autoras buscan evaluar la
problematica existente, la cual fue diagnosticada y evaluada a través de una
entrevista semi-estructurada aplicada al Analista de Recursos Humanos de la
Institucion, ademas se elaboraron tres cuestionarios los cuales se aplicaron,
el primero a los Supervisores y/o Jefes Inmediatos, el segundo a una
muestra de los compafieros de trabajo y el tercero a las personas con
discapacidad insertadas, todos estos instrumentos fueron validados por
expertos en la materia. Una vez analizados los resultados obtenidos, se pudo
conocer y evaluar las areas en las cuales se encuentra el centro de la
problematica a través de la escala de estimacion; de igual forma se
determina cuales serian las mejoras en el proceso de insercién e integracion
de estas personas, siendo la mas significativa el apoyar, promover e
implementar programas de sensibilizacion que sean en beneficios tanto de
estas ultimas como de todos los integrantes de la organizacion.

Palabras claves: proceso, insercion, integracion social y laboral, evaluacion,
personas con discapacidad.
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RESUMEN

This research focuses on evaluating Processes socio-labor insertion of
workers with disabilities inserted in the Human Resources of a public
institution of higher education located in Valencia, Carabobo state. Same if it
considers UN descriptive project and field where the authors seek to evaluate
v the existing problems, which it was diagnosed and evaluated one Through
A semi-structured interview applied to Human Resources Analyst Institution,
three were developed: addition questionnaires which were applied, The First
a Supervisors and / or Heads Immediate, the second a sample coworkers and
the third inserted Persons with disabilities, all these instruments Were
validated by experts in the field. After analyzing the results, it was known and
v evaluate the areas in which they find one center Problems Through
estimation of the scale; likewise Determines which would Improvements in the
Process of Integration and Integration of Persons These, the most significant
of the whole today, promote and implement awareness programs are in
benefits both the latter as all the members of the organization

Keywords: process integration, social integration and employment,
evaluation, people with disabilities.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como finalidad Evaluar los procesos
de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en
la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion publica de Educacion
Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo, especificamente se busca
determinar si existe una base de datos donde se pueda conocer con
exactitud la cantidad de personas con discapacidad insertadas laboralmente

en toda la institucion.

La investigacidbn se inicia con un primer capitulo denominado
planteamiento del problema en donde se exponen las directrices y los
componentes fundamentales del estudio es decir, toda problematica que
involucra el presente tema de investigacion y que nos conduce a la pregunta

a la que se pretende dar respuesta.

El contenido de este trabajo de grado, se encuentra estructurado por
el primer capitulo, haciendo referencia a la situacion problematica de la cual
se desprende la presente investigacion, los objetivos y la justificacion de la
misma. En segundo capitulo se encuentra el marco teorico referencial
corresponde, abordando los antecedentes, bases teédricas y legales

referentes al tema.

La modalidad, el tipo y la naturaleza de la investigacion, la descripcion
de cada uno de sus componentes y elementos, la poblacion, el instrumento
de recoleccion de datos y las técnicas de procesamiento de informacién
empleadas para el analisis de los datos obtenidos, se presentan en el marco

metodoldgico, enmarcado en el tercer capitulo.

17



Se desarroll6 el Capitulo 1V, el cual comprende el analisis, interpretacion y
presentacion de resultados. Finalmente, para culminacion de este trabajo de

investigacion se presentan las conclusiones, el plan de accion y los anexos.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

A nivel mundial las organizaciones han fortalecido la coordinacion y
planificacion en la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
puesto que éstas han sido victimas de exclusién, maltrato, discriminacion y
rechazo. Las Instituciones consideraban que estas personas no tenian nada
que aportar a la sociedad, ya que evaluaban aspectos fisicos mas no
intelectuales. Es asi como, estas organizaciones decidieron formar una
alianza internacional, en donde se demostrara con conviccion que las
personas con discapacidad tienen talentos y habilidades que pueden mejorar

cualquier negocio.

Actualmente existen, instituciones que trabajan en pro de proteger los
derechos humanos de las personas con discapacidad, a través de los valores
de no discriminacién, desarrollo incluyente e inclusién social, con la finalidad
de mejorar la calidad de vida de estas personas y sus familias. Algunas de
las instituciones son: la Organizacion Mundial de Personas con Discapacidad
Region Latinoamérica (ONPD), la Red Iberoamericana de Entidades de
Personas con Discapacidad Fisica (RED), la Red Latinoamericana de
Organizaciones no Gubernamentales de Personas con Discapacidad y sus
familias (RIADIS), entre otras de gran importancia.

En el afio de 1993 se promulga en Venezuela Ley para la Integracion
de Personas Incapacitadas (LIPI), a partir de esta nace el Consejo Nacional
para la Integracién de las Personas Incapacitadas (CONAPI) el cual se
encargaba de realizar planes de integracion, atencion y bienestar de

personas impedidas. Luego la Asamblea Nacional aprueba la Ley para
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Personas con Discapacidad (LPPCD), la cual entra vigencia el 05 de enero
del 2007, segun Gaceta Oficial Numero 38.598, en esta ley se contempla,
entre otros aspectos, atencion, educacion, formacion para el trabajo, empleo y
transporte, es decir empiezan a otorgarse de forma obligatoria derechos
sociales, politicos y econdmicos, brindandoles asi a las personas con
discapacidad la oportunidad de insertarse en una sociedad en la que
estuvieron por mucho tiempo excluidos; adicionalmente se hace referencia al
Consejo Nacional para Personas con Discapacidad (CONAPDIS) como ente
regulador de todos los procesos relacionados con las personas con

discapacidad.

De acuerdo a dicha Ley, se define a las Personas con Discapacidad en

su articulo 6 se como:

Son todas aquellas personas que por causas
congénitas o adquiridas presenten alguna disfuncion o
ausencia de sus capacidades de orden fisico, mental,
intelectual, sensorial o combinaciones de ellas; de
caracter temporal, permanente o intermitente, que al
interactuar con diversas barreras le impliquen
desventajas que dificultan o impidan su participacion,
inclusion e integracion a la vida familiar y social, asi
como el ejercicio pleno de sus derechos humanos en
igualdad de condiciones con los demas.

Con relacion a lo antes expuesto, existen casas de estudios de
educacion superior, que promueven el desarrollo integral de la sociedad con
sensibilidad, compromiso, visibn de futuro y cultura de servicio. Cabe
destacar que dichas instituciones efectlan congresos, talleres, seminarios,
entre otras actividades para fomentar la integracion de un proceso continuo,

gue tenga como finalidad incorporar al individuo con necesidades especiales

20



a la comunidad. Eso a su vez constituye un fendmeno de gran trascendencia
en la educacion, el cual da a conocer el Estado del arte de la integracion

educativa de las personas con discapacidad en Venezuela.

Con referencia a lo anterior, la forma la insercion laboral de personas
con discapacidad no solo se reduce a un problema de legislacion, sino que
contiene elementos sociales y culturales derivados de lo mismo, los cuales
deben ser analizados en la Institucion de Educacion Superior seleccionada

como objeto de estudio.

Dentro de esta perspectiva, en una institucion publica de educacion
superior ubicada en Valencia Estado Carabobo, fue creado en el afio 2008 el
Centro de Apoyo a Personas con Discapacidad, adscrito al Despacho del
Secretario, con el propésito de crear oportunidades en el desempefio
independiente y acceder al conocimiento. Dicho centro dispone de servicios
de tiflotecnologia, cursos formativos en discapacidad sensorial, jornadas de
sensibilizacion, asesorias a estudiantes, docentes, familiares y publico en

general.

A pesar de que se cuenta con este tipo de centro de apoyo en la
institucién, no existe una base de datos donde se pueda conocer con
exactitud la cantidad de personas con discapacidad insertadas laboralmente
en toda la institucion, es por ello que surge el interés de las investigadoras
por indagar el proceso que realiza la Direcciébn de Recursos Humanos, en
cuanto a la integracion socio-laboral de personas con discapacidad; por lo

gue se plantean las siguientes interrogantes:

e ¢ CoOmo se llevo el proceso de insercion de personas con discapacidad

en una institucion publica de educacion superior?
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e ;Cual es el comportamiento social y laboral de las personas con
discapacidad insertadas en la institucion antes mencionada?

¢ ¢ Estan satisfechos los trabajadores con discapacidad con su insercion
en la institucion caso de estudio?

e ;Qué aspectos se deben mejorar del proceso de inserciébn de
personas con discapacidad en la institucion publica de educacion

superior?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Evaluar el proceso de insercidon socio-laboral de los trabajadores con
discapacidad insertados en la Direccibn de Recursos Humanos de una
Institucion publica de Educacién Superior ubicada en Valencia Estado

Carabobo.

Objetivos Especificos

e Describir el proceso de insercién laboral de las personas con
discapacidad en la Direccion de Recursos Humanos de una
Institucién publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado
Carabobo.

e Caracterizar a las personas con discapacidad insertados en la
Direccion de Recursos Humanos de wuna Instituciébn publica de
Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

e Determinar la opinibn de las personas con discapacidad, los
Supervisores y/o Jefes inmediatos y compaferos de trabajo con el

proceso de insercion de las personas con discapacidad en la
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Direccion de Recursos Humanos de una Institucion publica de
Educacién Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Justificacion de la Investigacion

En los Ultimos afios, algunas instituciones de Educacién superior han
asumido un compromiso institucional en varios ambitos, uno de ellos es la
apertura y modificados sus espacios para la integracion de personas con
discapacidad. Por lo tanto es importante sefialar que estas personas
representan un potencial y un valor agregado, el cual debe ser visto como
posibles candidatos para ocupar puestos de trabajo de los cuales dependera,

exclusivamente de sus habilidades pero no en condiciones diferentes.

En tal sentido, las protecciones o beneficios que amparan las
prestaciones de seguridad social, especificamente las integraciéon social-
laboral han sido protagonistas de importantes e influyentes reformas dentro
dichas normativas, lo que a su vez trae como consecuencia el interés de
abordar los diferentes aspectos que se derivan del referido tema, como por
ejemplo, la situacion actual en las organizaciones, el desconocimiento de los
trabajadores acerca de las leyes que los amparan, las debilidades y
fortalezas que posee y por ultimo demarcar a partir de ellas las posibles

recomendaciones.

Es por ello, que esta investigacion tiene como objetivo primordial
evaluar el proceso

de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad
insertados en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion publica
de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo, para poder
asi establecer parametros de desarrollo para la misma y lograr de esta forma
aportar bases que podran servir como documento de consulta para aquellos

trabajadores de la institucion que necesiten 0 requieran un mayor
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conocimiento acerca de la integracion socio-laboral en la institucién;
necesidad verdaderamente apremiante para todos, ya que el total
conocimiento de los derechos y proteccion de las que gozan les permite el
mejor desempefio en sus actividades acorde a lo estipulado en normas ya
vigentes.

De igual manera, sirve como recurso bibliografico o de informacion
para futuras investigaciones e investigadores, contribuyendo asi con la
expansion del conocimiento sobre la importancia del pleno ejercicio y
aceptacion en la integracion de las personas con discapacidad en el entorno
socio-laboral.

Es por eso que, debido a los constantes cambios suscitados en la
actualidad, Venezuela es uno de los principales paises que contempla los
derechos socio-laborales en garantia del desarrollo y funcionamiento integral
de la familia, por lo tanto el conocimiento del marco normativo que ampara a

las personas con discapacidad.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Al hacer referencia sobre el marco tedérico, segun Ballestrini (2006:89)
es aquel que “determina la perspectiva de analisis, la vision del problema que
se asume en la investigacion, muestra la voluntad del investigador de
analizar la realidad a estudiar de acuerdo a una explicacion pautada por los
conceptos de un determinado paradigma tedrico”.Es decir, que enmarca la
ubicacion del problema situdndolo en su tiempo y espacio, con toda una
conceptualizacién y definicion de términos, que analizada y escrita amplian el
conocimiento de los hechos de una manera ordenada y que relacionados
sustentan la investigacién con proposiciones o supuestos que verificados,

afirman la solucién de un problema.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes abordan investigaciones previas relacionadas con el
tema en estudio, al referirse a este tema, Tamayo, (2013:149). Sefala que,
“Todo hecho anterior a la formulacion del problema que sirve para aclarar,
juzgar e interpretar el problema planteado” Con ello, se pretende tomar
elementos e ideas importantes de las investigaciones revisadas, a fin de que
sirvan de base, para el desarrollo de este estudio, donde se destacan los
aspectos mas influyentes relacionados con la importancia de la integracion

socio — laboral que tienen los trabajadores con discapacidad.

Pacheco y Barrios (2013), en su trabajo “Integracion en el Entorno
Socio-Laboral de las Personas con Discapacidad que Laboran en una
Agencia Financiera del Estado Carabobo”, para optar al titulo en
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Licenciados en Relaciones Industriales en la Universidad de Carabobo, tuvo
como fin analizar el proceso de integracion en el entorno socio-laboral de las
Personas con Discapacidad que laboran en una agencia financiera del
Estado Carabobo. El estudio se sustenté en una investigacion descriptiva, de

campo.

La poblacién estuvo conformada por 24 empleados de los cuales 22
son convencionales y 2 poseen discapacidades motoras, la técnica para
recolectar los datos fue wuna encuesta aplicAndose un cuestionario
estructurado con preguntas cerradas, con diferentes niveles de respuestas,
los autores concluyeron que el abordaje en general de las personas con
discapacidad por parte de los trabajadores que no la poseen, presenta una
gran debilidad, en gran medida por lo expresado anteriormente de las
debilidades en el conocimiento del concepto y tipos de discapacidad, el
método Braile y el lenguaje de sefias venezolanas. Lo anteriormente citado,
aporta a la presente investigacion la importancia que agrega avivar valores
que tienen los trabajadores convencionales, en cuanto a relaciones y el
trabajo de personas con discapacidad, para contribuir con un ambiente
ameno de trabajo.

Igualmente, Bocaney y Pérez (2012) en su trabajo “Disposicién de la
organizacion ante el proceso de insercién laboral de personas con
discapacidad en una empresa metalmecanica ubicada en el Municipio
Libertador Estado Carabobo”, para optar al titulo de Licenciadas en
Relaciones Industriales en la Universidad Carabobo, tuvo como objetivo
Analizar la disposicién de la gerencia y los trabajadores ante el proceso de
insercion laboral de personas con discapacidad, a través de la aplicacion de
un instrumento con el fin de proponer acciones de mejora. Se embarca como

una investigacion tipo descriptiva de campo, con una poblacion de (45)
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cuarenta y cinco trabajadores, a quienes se les aplico una encuesta y un
cuestionario conformado por preguntas dicotomicas, las autoras concluyeron
que el cien por ciento de las personas entrevistadas poseen conocimientos
basicos, sobre lo que es el concepto de discapacidad; sin embargo en cuanto
a los temas legales, la investigacion arrojé que el setenta y uno del nivel
supervisor de esta Institucion presenta un alto nivel de desconocimiento

sobre el tema.

El aporte que la investigacion, antes mencionada, brinda al desarrollo
de la temética, es la apreciacion que deben tener todos y cada uno de los
que conforman la Direccion de Recursos Humanos en una Institucién de
Educacion superior, acerca de la importancia de la formacion y participacion
ciudadana en proyectos comunitarios, los cuales deben ir de la mano con los

perfiles de la carrera.

Sobre la misma tematica Lozada (2013) titulado, “Mecanismos de
Insercion Laboral Aplicados a las Personas con Discapacidad por la
Direccion De Recursos Humanos de una Universidad Venezolana”, para
optar al titulo de Licenciada en Relaciones Industriales en la Universidad de
Carabobo; tuvo como propdsito analizar los mecanismos de insercién laboral
para las personas con discapacidad que aplica la Direccion de Recursos
Humanos de una Universidad venezolana. La investigacién fue de tipo
documental descriptiva, la poblacion estuvo integrada por 50 personas, tanto

hombres como mujeres.

La técnica para recolectar los datos fue un cuestionario estructurado
con preguntas cerradas. La autora concluyd que era necesario disefiar un
mecanismo de insercion exclusivo para los aspirantes con discapacidad; con
la finalidad de que tengan mayores oportunidades de insertarse al mercado

de trabajo, a su vez permite contribuir al desarrollo de la sociedad.
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Este trabajo es de importancia para la investigacidbn que se esta
planteando debido a que hace hincapié en mecanismos de insercion
exclusivos, lo cual contribuiria a la sustentabilidad en el tiempo de mayores

oportunidades de trabajo para las personas con discapacidad.

Un estudio similar fue la investigacion realizada por Hernandez,
Maribel y Ledn, Johana (2012) que lleva como titulo: “Evaluacion del
Proceso de Insercién e Integracién Social Y Laboral de las Personas
con Discapacidad Insertadas en una Empresa Productora de
Lubricantes ubicada en Valencia Edo. Carabobo”. Para optar al titulo de
Licenciada en Relaciones Industriales en la Universidad de Carabobo; la
investigacion fue de tipologia descriptiva y de disefio de campo, el cual tuvo
como obijetivo principal Evaluar el proceso de insercion e integracion social y
laboral de las personas con discapacidad insertadas en una empresa
productora de lubricantes.

La poblacién objeto de estudio fue de ochenta y ocho (88) personas
sin discapacidad y cuatro (4) con discapacidad, de los ochenta y ocho (88)
que pertenecen al grupo sin discapacidad se desprenden ocho (8)
trabajadores que son entre supervisores y jefes inmediatos quienes

conformaran otra parte de la poblacion.

La técnica para recolectar los datos se aplicé dos entrevistas semi-
estructuradas al Analista de Recursos Humanos de la Institucion, cuya
estructuracion se basa en cuarenta y seis (46) preguntas de tipo abiertas
separadas por indicadores referidos a todas las areas de las que se encarga
el departamento que van desde el inicio del proceso de insercion de
personas con discapacidad hasta luego de estar contratadas en la empresa.
De igual manera se empled como técnica la encuesta, utilizando como

instrumento 3 cuestionarios dirigidos a los comparferos de trabajo de las
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personas con discapacidad y otro a los supervisores inmediatos de estos

cuestionarios.

El aporte de esta investigacion es de gran relevancia puesto que
permite obtener informacion de la realidad que viven muchas personas con
discapacidad mas all4 de su insercion en el ambito laboral, es decir, permite
conocer todos los ambitos que abarcan la vida de una persona que tenga
alguna discapacidad y el como esta puede afectar su vida diaria no solo en
su entorno laboral ,asi también esta investigacion arroja informacion
importante en cuanto a la satisfaccion que puede tener en estas personas su

inclusién en el &rea laboral y los beneficios para él como para su familia.

Como contribucion adicional que dicho trabajo de grado aporta, es la

utilizacién de los Instrumentos de Recoleccién de Datos.

Bases Teodricas

Las bases tedricas son de vital importancia para la investigacion, ya
que permiten enmarcar el problema a estudiar en ciertos conocimientos
cientificos ya producidos; Ballestrini (2006:91) explica que “las
fundamentacion tedrica (...) muestra la voluntad del investigador, de analizar
la realidad objeto de estudio a una explicacién pautada por los conceptos,
categorias y el sistema preposicional, atendiendo a un determinado
paradigma tedrico”. De acuerdo a lo anterior, se presentan una serie de

conceptualizaciones y teorias para dar sustento al presente trabajo.

Evolucion Historica de la Discapacidad
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Para Wehmeyer (2001:133) la evolucion histérica de la discapacidad
se divide en tres (3) olas, la primera ola abarca aproximadamente la primera
mitad del siglo XX, la misma se encontraba dominada por los profesionales,
ya que estos tomaban decisiones por si mismos, o se consultaban
mutuamente acerca del diagnéstico y la determinacibn de quienes se
beneficiaban con el tratamiento y quiénes no. Las imagenes asociadas a la
discapacidad a menudo eran universalmente negativas y estas personas con
discapacidad se encontraban estereotipadas como amenazas para la
sociedad, o como responsables de problemas societales segln lo sefialan
Scheerenberger (1983) y trent (1994) citado por Wehmeyer.

En la mitad del siglo XX, surgié una segunda ola en el movimiento de
la discapacidad que fue conocido como el movimiento de los padres. Los
avances de la ciencia y la medicina aumentaron enormemente la esperanza
de vida para las personas con discapacidades. Surgié entonces un énfasis
creciente en todo el mundo, en la rehabilitacibn y formacién, con estos
avances, los primeros estereotipos de discapacidad se sustituyeron por
estereotipos mas humanos, aunque todavia débiles en muchos aspectos; las
personas con discapacidad se veian como objetos a los que habia que
arreglar, curar, rehabilitar y al mismo tiempo comparecer. Llegaron a ser
vistas como victimas de su condicion de discapacitados, merecedores de
caridad. Las personas con discapacidad intelectual eran consideradas como
santos inocentes por lo tanto incapaces de pecar y de responsabilizarse de

Sus propias acciones.

A finales de los afios 70 y durante los 80, empez06 a surgir una tercera
ola del movimiento de la discapacidad, el movimiento de auto-apoyo segun lo
seflalan Dybward y Bersani (1996), citado por Wehmeyer, surgié a medida

que estas personas con discapacidades, cada vez mas denominadas como
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auto-apoyadas, empezaron a reivindicar sus opiniones, esta ola de
movimiento se caracteriz6 por un énfasis en la atribucion de poder, la
autodeterminacion y la insercion comunitaria. Asi que, hacia finales del siglo
XX, las conceptualizaciones tradicionales empezaron a sustituirse por
maneras mas humanas de pensar en la discapacidad que se centraban mas
en la interaccion entre la capacidad personal y el contexto en el que vivian,

trabajaban y jugaban.

Es aqui donde surge, en el afio 1993, las Normas Uniformes sobre la
Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad de las
Naciones Unidas, las cuales sostienen que “la ignorancia, el abandono, la
supersticion y el miedo son factores sociales que a lo largo de la historia han
aislado a las personas con discapacidad y han retrasado su desarrollo”. Sin
embargo, la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos en el afio 2006, sefialo que en los ultimos decenios se
han producido un extraordinario cambio de perspectiva, ya que son los

derechos humanos el criterio que se aplica al analizar la discapacidad.

Por ende, en la actualidad todos estos estereotipos donde se
consideraban a estas personas como discapacitados han cambiado, ya que
los mismos profesionales e instituciones le han dado un giro a esta
conceptualizacion, como se sefiala en el Manual Instructivo para la
Accesibilidad de las Personas con Discapacidad, elaborado por el Consejo
Nacional para la Personas con Discapacidad CONAPDIS, el cual considera
que el término mas adecuado para referirse a estos individuos es el de
“Personas con Discapacidad”, lo que se traduce en un término mas
humanista rescatando asi su condicibn humana sin desconocer sus

dificultades.
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La discapacidad de las personas en el campo laboral

La Organizacion Mundial de la Salud (2010) define la discapacidad
como “toda restriccion o ausencia, debida a una deficiencia de la capacidad
de realizar una actividad en la forma y dentro del margen que se considera
normal para un ser humano en su contexto social”’, es decir, expresan el
desfase entre las capacidades y potenciales de la persona con discapacidad
y las demandas del medio, representando trastornos funcionales a nivel de la

persona.

Por su parte, Parra (2004) sefiala que la palabra discapacidad resume
un numero de diversas limitaciones funcionales que padece la poblacion, que
pueden revestir la forma de una deficiencia fisica, intelectual o sensorial, una
dolencia que requiera atencion médica o una enfermedad mental. Tales
deficiencias, dolencias o enfermedades, de caracter permanente o
transitorio, tradicionalmente fueron calificadas por la Organizacion Mundial

de la Salud (2010), en tres niveles de discapacidad:

- Deficiencia: hacia referencia a las anormalidades de la estructura
corporal de la apariencia y de la funcién de un 6rgano o sistema,

- Discapacidades: restriccion o impedimento de la capacidad de
realizar una actividad de la manera que se considera normal para el
ser humano,

- Minusvalia: desventaja que experimenta el individuo como
consecuencia de las deficiencias y discapacidades, que refleja
dificultades en la interaccion y adaptacion del individuo en el

entorno (dimension social).
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Sin embargo, en la 542 Asamblea de la OMS, en Mayo de 2001, se
aprob6 una nueva version de esta clasificacion con el nombre definitivo de
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud
(CIF), la cual habla de funcionamiento como un término geneérico para
designar todas las funciones y estructuras corporales, la capacidad de
desarrollar actividades y la posibilidad de participacion social del ser humano;
por lo que el término discapacidad recoge las deficiencias en las funciones y
estructuras corporales, las limitaciones en la capacidad de llevar a cabo

actividades y las restricciones en la participacion social del ser humano.

Partiendo de esta distincion basica promovida por la OMS (2001), la
de la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de
la Salud (CIF) identifica numerosas clases de deficiencia asociadas a las
distintas discapacidades. Para los efectos de esta investigacion, se centrara
la atencion en la clasificacion de las deficiencias neuromusculoesquelético y
las sensoriales, teniendo siempre presente la gran heterogeneidad que existe

dentro de cada uno.

La clasificacion de la Organizacion Mundial de Salud (2010) define las
deficiencias neuromusculoesqueléticas como el padecimiento de anomalias
organicas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza, columna
vertebral, extremidades superiores y extremidades inferiores). Incluyen
aguellas del sistema nervioso, referidas a pardlisis de extremidades
superiores e inferiores, paraplejias y tetraplejias y a trastornos de
coordinacion de los movimientos, entre otras. Otro subconjunto en esta
categoria, se refiere a las alteraciones viscerales, es decir, al aparato
respiratorio, cardiovascular, digestivo, genitourinario, sistema endocrino-

metabdlico y sistema inmunitario.
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En  todos los casos de deficiencias  de caracter
neuromusculoesquelético, Clasificaciéon de la Organizacibn Mundial de la
Salud (2010) sefiala que el problema radica en la autonomia personal, por
las distintas expectativas que surgen en cada etapa del ciclo vital en torno a
la autonomia, elemento esencial desde el punto de vista de la calidad de
vida. Las limitaciones en actividad y empleo, el déficit y desajuste educativo,
la sobreproteccion familiar, que redundan en la falta de autonomia, son

problemas comunes a todas las personas con discapacidad.

En otro contexto, Pereda, De Prada y Actis (2003), sefialan que han
de considerarse parte de esta clasificacion, las limitaciones en la actividad,
que se derivan de una condicion neuromusculoesquelética o como
consecuencia de un determinado estado de salud, que les impide
desempeiar algunas funciones, un determinado trabajo o diferentes
actividades; bien porque tiene dificultades para realizarlas de la manera
esperada, o no puede realizarla del todo. Estas dificultades surgen cuando
existe una alteraciéon cualitativa o cuantitativa en la forma en que estas

actividades son llevadas a cabo.

Estas limitaciones son evaluadas en comparacion con una norma
aceptada basada sobre expectativas culturales y sociales de la poblacion; es
decir, se compara el desempefio de una persona con discapacidad con el de
personas gue no tienen un estado de salud similar al suyo. En la categoria
de las deficiencias sensoriales, la clasificacion de la Organizacion Mundial de
la Salud (2010) incluye a aquellos individuos que presentan trastornos
relacionados con la vista, el oido y el lenguaje. Las deficiencias auditivas se
presentan en distintos grados, desde las hipoacusias (mala audicién) de

caracter leve hasta la sordera total prelocutiva y postlocutiva, y los trastornos
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relacionados con el equilibrio. El otro gran grupo de personas incluidas en

esta clasificacion lo constituyen las personas con trastornos visuales.

Tipos de discapacidad

El Comité Espafol de Representantes de Personas con Discapacidad
(2005) define la clasificacion distinguen entre las funciones y las estructuras
del cuerpo. Asi mismo ha dado definicion a los tipos de discapacidad

actualmente conocidos, que en resumen, son los siguientes:

Discapacidad fisica: abarca los problemas de coordinacién o
manipulacion que dificultan o impiden la utilizacion de los objetos. Puede ir
desde la carencia de algun miembro hasta problemas nerviosos que afecten

a la funcionalidad de los mismos

Este tipo de discapacidad incluye las siguientes de deficiencias:

Esclerosis Mdltiple (EM): es una enfermedad fundamentalmente
inmunoldgica, en la cual se produce una suerte de alergia de una parte del
sistema nervioso central, afectando los nervios que estan recubiertos por la
capa de mielina. Se llama esclerosis porque hay endurecimiento o cicatriz del
tejido en las areas dafiadas, y multiple, porque se afectan zonas esparcidas
del sistema nervioso central, donde los sintomas pueden ser severos o leves,
los cuales pueden manifestarse con una periodicidad impredecible y erratica,

diferente en cada paciente.

Existen dos formas béasicas de EM; La mas corriente se manifiesta con
brotes (sintomas) espaciados, que pueden durar dias o semanas. Los brotes

no son necesariamente acumulativos; y entre uno y otro pueden pasar
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meses 0 afios. La segunda es cronica, mas compleja, con brotes

progresivos. Ademas, la EM puede expresarse de otras formas mixtas.

Paralisis Cerebral: es un conjunto de desoérdenes cerebrales, que
afecta el movimiento y la coordinacion muscular. Es causada por dafio a una
0 mas é&reas especificas del cerebro, generalmente durante el desarrollo
fetal, pero también puede producirse justo antes, durante o poco después del
nacimiento, como también por situaciones traumaticas (accidentes). Existen
diversos grados de pardlisis cerebral. Tradicionalmente se distinguen cuatro
tipos. Espastica, Disquinética, Ataxica y Mixta.

Mal de Parkinson (MP): entre las enfermedades neuroldgicas, el Mal
de Parkinson ocupa el cuarto lugar en incidencia. Es una de las afecciones
mas antiguas que conoce la humanidad y recibe su denominacion del médico
londinense James Parkinson, quien la padeci6 y la descubrié en 1817. De
causa desconocida, es una enfermedad crénica y progresiva, que causa una

lenta pérdida de la capacidad fisica del paciente.

Espina Bifida: consiste en una malformacion congénita manifestada
por falta de cierre o fusion de uno o varios arcos posteriores de la columna
vertebral, con o sin exposicion de la médula espinal, Io que sucede durante el
primer mes de embarazo. Existen tres tipos. Espina bifida oculta,
Meningocele y Mielomeningocele. Las investigaciones indican que una de

sus causas es la falta de &cido félico en el organismo de la madre.

Distonia Muscular: es un sindrome que consiste en contracciones
musculares sostenidas en el tiempo. La mayoria de las veces causa
torsiones, movimientos repetitivos y/o posturas anémalas. Ademas, presenta

tics regulares o irregulares y afecta a una o varias partes del cuerpo. Estos
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desordenes musculares no afectan las otras funciones del cerebro, como la
personalidad, la memoria, las emociones, los sentidos, la capacidad
intelectual y la actividad sexual se mantiene absolutamente normal. Existen
diversas clasificaciones de la distonia, las cuales dependen segun donde
estén ubicadas en el cuerpo. Distonia primaria o idiopética; distonia
secundaria; distonia generalizada; distonia focal, hemidistonia y distonia

segmental.

La Acondroplastia: conocida comunmente como enanismo, es un
defecto de caracter congénito, que afecta al crecimiento del esqueleto; como
consecuencia, €éste tiene un menor crecimiento y adquiere una forma
especial. Debido a la desproporcion de su talla con respecto a las medidas
estandares socialmente aceptadas, se producen limitaciones fisicas de orden
practico en la vida cotidiana, que pueden condicionar el normal desarrollo
psicosocial de la persona. Mas que discapacidad, el enanismo es una
condicion fisica especial que trae consigo quizas algunas limitaciones ya que
la sociedad, est4 adaptada para personas que alcanzan por lo menos 1,60
de estatura.

Albinismo: es una anomalia genética en la que hay un defecto en la
produccion de melanina; dicha anomalia es la causa de la ausencia parcial
o total de pigmentacién de la piel, los ojos y el pelo. Es hereditario y
aparece con la combinacion de los dos padres portadores del gen recesivo.
Recibe su nombre del latin “albus” que significa blanco, es también
conocido como hipopigmentacion. El albinismo se manifiesta en tres tipos.
(a) Oculocutaneo, afectando todo el cuerpo; (b) Ocular, donde sélo los ojos
estan despigmentados; y (c) Parcial, donde se produce melanina en el

cuerpo menos en algunas partes tales como extremidades superiores.
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El albinismo afecta a todas las razas. Muchas veces los padres no
reconocen que su hijo tiene albinismo, hasta después de algunos afos de
nacido. Las personas con albinismo sufren en tres ambitos principalmente.
(a) Su parte visual se ve disminuida y afectada por diversos problemas; (b)
Problemas de piel por frecuente propension a quemaduras solares; (c)
Dificultades sociales.

Uno de los mayores problemas de las personas que tiene albinismo es
el rechazo de las personas; para los padres conocer a su hijo con albinismo
es una lucha entre la aceptacién y el rechazo; se generan muchos temores
acerca de la manera en que el sera aceptado socialmente. Ni la opinién
publica ni quienes la viven estan de acuerdo si ésta es 0 no una
discapacidad, sin embargo lo importante es que éstas personas deben ser
aceptadas y respetadas independiente de su aspecto fisico y valorada su

apariencia y su belleza estética, tanto como sus logros como seres humanos.

Discapacidad Intelectual: el término discapacidad intelectual o retraso
mental alude a limitaciones sustanciales en el funcionamiento actual. Se
caracteriza por un funcionamiento intelectual significativamente inferior a la
media, que generalmente existe junto a limitaciones en dos o mas de las
siguientes areas de habilidades de adaptacion: comunicacion, auto cuidado,
vida en el hogar, habilidades sociales, utilizacion de la comunidad,
autodireccion, salud y seguridad, habilidades académicas funcionales,

tiempo libre y trabajo.
El nivel de afectacion puede ser:

e Leve, su desarrollo intelectual es lento, el paciente alcanza una vida

independiente y productiva.
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e Moderada, quien la padece puede aprender a satisfacer sus
necesidades, cuidar de si mismo y llevar una vida laboral productiva
bajo condiciones especiales.

e Severa, se presenta un retraso en el desarrollo del movimiento y del
lenguaje, aunque logran a cuidarse Yy algunas destrezas
fundamentales que les permiten adaptarse a la sociedad. Su
productividad economica es limitada.

e Profunda: requieren de cuidados y atenciones constantes para
sobrevivir; la coordinacion motriz y el desarrollo de sus sentidos son

muy pobres y a menudo sufren impedimentos fisicos.

Discapacidad Cognitiva: es una disminucion en las habilidades cognitivas e
intelectuales del individuo. Entre las mas conocidas discapacidades

cognitivas estan:

El Autismo: El autismo es un sindrome que se caracteriza por que el
individuo que lo posee presenta graves problemas de comunicaciéon y

dificultades en sus relaciones sociales.

El sindrome de Down: es un trastorno que se denominé asi gracias al
médico John Langdon Down quien fue el primer en identificarlo. En este
trastorno se presentan defectos congénitos, entre ellos cierto grado de
retraso mental, con frecuencia algunos defectos cardiacos y ademas
facciones caracteristicas, se ocasiona por la presencia de un cromosoma
mas, el cromosoma es la estructura celular que posee nuestra informacion

genetica.
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Sindrome de Asperger: Citado en el Portal Guia Infantil (sf) “Es un
trastorno profundo del desarrollo cerebral caracterizado por deficiencias en la
interaccidon social y coordinacion motora, y por los inusuales y restrictivos

patrones de interés y conducta” (sp)

El sindrome de X Frégil: es un trastorno genético que se debe a la
mutacion de un gen. Esta ligado al cromosoma X, ya que el gen mutado se
encuentra localizado en un extremo de este cromosoma. Su causa es la
ausencia de una proteina de las células. Como consecuencia de la mutacion,
el gen se inactiva y no puede realizar la funcion de sintetizar esta proteina.
Este sindrome afecta a hombres y mujeres, aunque éstas en menor grado,
ya que al tener dos cromosomas X el 2° las protege. Afecta principalmente a
los varones con una frecuencia de 1/4000 afectados. Las mujeres no suelen
afectarse siendo portadoras; la frecuencia es de 1/600 portadoras. Por su

incidencia se le considera la primera causa de Deficiencia Mental Hereditaria.

El Retraso Mental: citado en el Portal Wikipedia (sf): El retraso mental
hace referencia a limitaciones sustanciales en el desenvolvimiento corriente.
Se caracteriza por un funcionamiento intelectual significativamente inferior a
la media, que tiene lugar junto a limitaciones asociadas en dos o mas de las
siguientes areas de habilidades adaptativas, comunicacién, cuidado
personal, vida en el hogar, habilidades sociales, utilizacion de la comunidad,
autogobierno, salud y seguridad, habilidades académicas funcionales, ocio y
trabajo. El retraso mental se manifiesta antes de los dieciocho afios,

normalmente.

Segun la American Association of Mental Retardation (AAMR), citado
en el Portal Libre Opinion (2003): El retraso mental alude a limitaciones

sustanciales en el funcionamiento actual. Se caracteriza por un
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funcionamiento intelectual significativamente inferior a la media, que
generalmente coexiste junto a limitaciones en dos o mas de las siguientes
areas de habilidades de adaptacion, comunicacion, auto-cuidado, vida en el
hogar, habilidades sociales, utilizacion de la comunidad, auto-direccion, salud
y seguridad, habilidades académicas funcionales, tiempo libre y trabajo. A
menudo, junto a limitaciones especificas coexisten potencialidades en otras

areas adaptativas o capacidades personales.

Discapacidad visual: se refiere a condiciones caracterizadas por una
limitada de la funcién visual, sea esta total o muy seria. Habla de personas
con ceguera para referirse a aquellas que no ven nada en lo absoluto a que

solamente tienen una ligera percepcion e luz.

Sin embargo, para cuantifica el grado de ceguera o de baja visién se

utilizan, principalmente, dos variables:

e Agudeza visual: capacidad para percibir la figura y la forma de los
objetivos asi como para discriminar sus detalles.
e Campo visual: capacidad para percibir los objetivos situados fuera de

la vision central.

Discapacidad auditiva: consiste en el debilitamiento o pérdida total o
parcial del sentido de la audicion. Aparece frecuentemente asociada a
problemas con el habla. Afecta a la percepcion y comprension de la
informacion sonora y michas veces a la compresion de la informacién escrita.

Se podria hablar de dos tipos de sordera:

e Sordera Pre-Locutiva: antes de adquirir las técnicas de la lengua oral.
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e Sordera Post-Locutiva: han adquirido las técnicas de la lengua oral.

Discapacidad del Habla: se trata de una deficiencia en la capacidad del
habla, pudiendo tratarse desde una desviacion hasta la pérdida o falta de la
misma. Esta deficiencia puede afectar a diferentes funciones, a las funciones
de la voz o a aquellas relacionadas con fluidez, la velocidad y el rimo del
habla.

Asimismo, la discapacidad del habla puede conducir a una limitacion en la
capacidad de comunicacion, y depende de la situacién, a problemas o no en

el desempefio de la actividad comunicativa.

Discapacidad Emocional: consiste en el conjunto de trastornos de
desarrollo dentro de los primeros tres afios de vida y se caracterizan por
alteraciones en las habilidades fisicas, sociales y de lenguaje, respuestas
anormales a sensaciones, ausencia o grave retraso en el lenguaje y dificultad
en los referentes a personas, objetos y acontecimientos. Pueden presentar
movimientos corporales repetitivos (movimientos de las manos, balanceos...),
respuestas extrafias a situaciones cotidianas, apego a objetos y resistencia a
cambios en su rutina. En ocasiones conductas agresivas y/o auto agresivas

pueden estar presentes.

Discapacidad Motora: una persona con discapacidad motora es
aguella que presenta de manera transitoria 0 permanente alguna alteracion
de su aparato motor, debido a un deficiente funcionamiento en el sistema
nervioso, muscular u 6seo, o en varios de ellos relacionados, que en grados
variables limita alguna de las actividades que puede realizar el resto de las

personas de su edad.
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Esta discapacidad implica la limitacion del normal desplazamiento
fisico. Las personas que tienen este tipo de discapacidades pueden ser
semi-ambulatorias 0 no ambulatorias. En el caso del primer tipo, se movilizan
ayudadas por elementos complementarios, como son muletas, bastones,
andadores, entre otros. Las no ambulatorias sélo pueden desplazarse con
silla de ruedas. Esto implica la fundamental importancia de estos elementos

para las personas con discapacidad.

Las causas de esta discapacidad pueden ser por secuelas
neurolégicas, miopatias, ortopédicas o0 reumatolégicas. Las secuelas

neuroldgicas se dividen en cerebrales (paralisis o hemiplejia) o medulares.

Integracion y Diversidad

Antes de hablar de integracién, sefialan Baez y Duran (2009) es
necesario hablar de diversidad, para que este proceso se pueda dar de
manera natural y real. Al respecto de la diversidad, Benshimol (2001) citado
por Baez y Duran (2009) supone la vision de una sociedad plural, donde se
acepten las diferencias de los demas, pues es justamente la aceptacion del

otro lo que hace verdaderamente democratica y abierta a una sociedad.

La diversidad es una caracteristica propia del ser humano. Cada
persona es Unica y diferente a las demas; y es esa rica expresion de
heterogeneidad y variedad lo que hace a la humanidad, pues, segun Baez y
Duran (2009), no existe nada igual ni homogéneo en los seres humanos, en
su aspecto fisico, cualidades intelectuales, sus sentimientos, emociones u
otras dimensiones. Entonces, ¢qué pasa con la discapacidad, si ésta es solo

una forma mas de diversidad? preguntan estos autores.
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Para Aramayo (2005), la discapacidad no es sino diversidad, es decir
es una manifestacion mas de la diversidad humana, por lo que se plantea la
discusion si debe hablarse de integracion o de inclusion. Desde un punto de
vista general, la integracion se concibe como un proceso continuo y dinamico
que posibilita a las personas con discapacidad a participar en las distintas
etapas del quehacer social, escolar y laboral, asistidas con apoyos

especializados en los casos que sean necesarios.

Ahora bien, segun Aramayo (ob. Cit.) desde el punto de vista
filosofico, la integracion es un derecho social que tiene toda persona a
interactuar en forma activa en los diferentes ambitos, siendo aceptado como
miembros activos de la sociedad, desde el punto de vista familiar, educativo,
laboral y social. Es decir, la integracion es un derecho de toda persona con
impedimento y va mas alla de la ubicacion fisica de la persona con
discapacidad en un contexto, pues promueve la participacion activa del

individuo para que él se beneficie de su entorno.

En ese contexto, la integracion debe verse como un proceso dinamico
y gradual que se lleva a cabo a lo largo de toda la vida del individuo, en sus
distintos contextos: familia, escuela y comunidad. De alli, que requiera
promover una soélida adquisicion de habilidades sociales adaptativas,
empezando por la independencia personal en el hogar, junto a una rica gama

de experiencias en el ambito educativo y en la comunidad.

Baez y Duran (2009) sefialan que existen varias dimensiones de

integracion:
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- Integracién social: es la que busca disminuir cualquier distancia
social y por lo tanto persigue fomentar el contacto entre individuos
sin discapacidad y personas con esta condicion.

- Integracion societal: aqui se trata de ampliar lo que abarca la
integracion social de manera que retna a toda la sociedad.

- Integracion fisica: busca disminuir la distancia que existe entre los
individuos con discapacidad y los que no la poseen. Los nifios con
discapacidad pueden pertenecer a una clase de escuela regular.

- Integracion funcional: esta integracion trata de reducir la distancia
funcional entre personas con discapacidad y las que no poseen la
misma, estimulando la participacion conjunta en diversas

actividades de la escuela regular.

En otro orden de ideas, Blanco (1999), citado por Baez y Duran (2009)
sefala que el argumento esencial para defender la integracion, tiene que ver
con los derechos y con los criterios de justicia e igualdad. Todo individuo
tiene derecho a educarse en un contexto normalizado que asegure su futura
integracion y participacion en la sociedad. En consecuencia, el derecho a la
igualdad de oportunidades es también ampliamente aceptado, pero se esta
lejos de que sea una realidad. La igualdad de oportunidades no significa
tratar a las personas igual, sino dar a cada uno lo que necesita en funcion de

sus caracteristicas y necesidades individuales.

El derecho de todas las personas a patrticipar en la sociedad, sefala
Blanco (1999), citado por Baez y Duran (2009); implica que aquellas que
presentan una discapacidad, no tengan ningun tipo de restriccion o
discriminacion en los diferentes ambitos de la sociedad, incluyen la

educaciéon y en funcion de la igualdad de derechos y la justicia social, no
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deberian tener restricciones para acceder a la educacion comun, ni deberian

recibir una oferta educativa diferente y/o de menor calidad.

Por lo tanto, la integracion, en el ambito laboral, se debe basar en el
principio de satisfacer las necesidades generales de las personas con
discapacidad en su puesto de trabajo y las especificas en su relacion con los
comparieros de trabajo, con los cuales interactian, a lo largo de sus afios de

servicios.

Integracion social y laboral de las personas con discapacidad en las

organizaciones

Millas (2005) continua diciendo que integrar a estas personas requiere
de una planificacion estratégica que permita hacer de esta practica una
realidad que produzca beneficios para la organizacion y satisfaccion para
estas personas en lugar de descontentos, y no sea concebida s6lo como un
acto de beneficencia que lleve al fracaso o produzca desercién. Se busca
lograr una integracién socio laboral que permita a las personas con
discapacidad participar en la vida corriente de la organizaciéon, a través de

actividades productivas, teniendo la capacidad, el deseo y la oportunidad.

En vista de lo anterior podemos decir que son numerosos los pasos que
deben llevarse a cabo en cada uno de los procesos de integracién social y
laboral de las personas con discapacidad, procesos que van desde el
reclutamiento, seleccién, capacitacion y hasta el seguimiento posterior a los

nuevos trabajadores.

Sin embargo antes de incluir personas con discapacidad en la plantilla

de trabajadores de una organizacion de deben tener en cuenta aspectos
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relacionados con los valores y cultura de la Direccién de Recursos Humanos
es decir, si dicha Direccion no tiene la integracion como una de sus filosofias
se deberia incluir valores en esta como paso previo para una integracion
exitosa de estos nuevos trabajadores. Millas (2005) resalta estos valores a

continuacion:

- Actuar constantemente en pro de la no-discriminacion por razones

externas a las competencias requeridas para un cargo.

- Reconocer y valorar la importancia de las diferencias y el debate para

crear nuevas soluciones.

- Creer en la equidad e igualdad de oportunidades al reclutar y

promocionar a los empleados.

- Sentir y creer que ningun empleado es tan importante como todos ellos

juntos.

- Estimular el trabajo en equipo.

- Buscar constantemente el talento y las competencias en las personas.

- Respetar y valorar a las personas por lo que son y aportan al equipo y a

la organizacion.

- Valorar el apoyo que los empleados brindan a los demas en el logro de

los objetivos.

- Tener una responsabilidad social hacia la comunidad en que se inserta.
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Millas (2005) realiz6 una “Guia Practica para la elaboracién de un
programa de integracion laboral de personas con discapacidad”, en esta se
mencionan una serie de pasos que deben considerar las organizaciones ante
la contratacion de personas con discapacidad, en cada uno de los procesos
de insercion que abarca la Gestién de Recursos Humanos de las entidades

de trabajo y las que describiremos a continuacion:

La Teoria Social de Anthony Giddens

El analisis de Giddens (1989) sobre las caracteristicas y atribuciones
del self -designacion dada al sujeto individual para enfatizar su aspecto
(auto) reflexivo, del cuerpo y del tiempo-espacio (tiempo-geografia) en la
contextualidad de la vida cotidiana, ademas de constituir un amplio panel de
otras teorias -con las que el autor dialoga y polemiza-, es extremadamente
rico en detalles. Por lo tanto, evidentemente no reproduciremos integramente
los conceptos alli presentes, sino que analizaremos sélo las caracteristicas e
importancia de los encuentros en co-presenciay del contexto tiempo-
espacial para lo que es el nudo gordiano de la teoria de la estructuracion, el
concepto de dualidad de estructura.

En primer lugar, para comprender el significado de los encuentros de
co-presencia en la teoria de la estructuracion, es necesario tener presentes
dos elementos fundamentales: el primero define que, pese a que el agente
se constituye como un ser reflexivo, monitoreando reflexivamente el conjunto
de sus acciones, la mayor parte de sus acciones cotidianas no es
directamente motivada ni puede ser tampoco directamente elaborada en la

forma de discurso.
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Sin embargo, esa motivacion indirecta y la incapacidad discursiva de
los agentes con relacion a la mayoria de sus acciones, (conciencia practica)
no es impedimento para “llevar una vida normal”, interactuar mutuamente y
ejecutar sus actividades cotidianas. Esta caracteristica de la vida cotidiana
lleva nuestra atencion hacia uno de sus elementos fundamentales: la rutina
0, en términos de la teoria de la estructuracion, la rutinizacién. Segun
Giddens “la rutinizacién es vital para los mecanismos psicolégicos mediante
los cuales un sentido de confianza o de seguridad ontoldgica es sustentado
en las actividades practicas de la vida social” (ibid, XIX), 0 sea, es la
repeticion cotidiana de préacticas sociales idénticas o similares lo que
posibilita la reflexividad del agente, pues si las practicas sociales fuesen
efimeras (y/o Unicas) no seria posible el conocimiento por el sujeto del
ambiente de actuacion, hecho que, seguramente, imposibilitaria la accion

innovadora, creativa.

Recursos Humanos:

El término recursos humanos (abreviado como RRHH, RH, RR.HH., y
también conocido como capital humano) se origind en el area de economia
politica y ciencias sociales, donde se utilizaba para identificar a uno de los
tres factores de produccion, también conocido como trabajo (los otros dos
son tierra y capital). Como tales, durante muchos afios se consideraba como

un recurso mas: predecible y poco diferenciable.

El concepto moderno de recursos humanos surge en la década de
1920, en reaccién al enfoque de "eficiencia" de Taylor. Los psicdlogos y
expertos en empleo iniciaron el movimiento de recursos humanos, que

comenzo a ver a los trabajadores en términos de su psicologia y adecuacion
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a la organizacién, mas que como partes intercambiables. Este movimiento
crecié a lo largo del siglo XX, poniendo cada dia mayor énfasis en como el
liderazgo, la cohesion y la lealtad jugaban un papel importante en el éxito de

la organizacion.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

La OIT es la institucion mundial responsable de la elaboracion y
supervision de las Normas Internacionales del Trabajo. Es la Unica agencia
de las Naciones Unidas de caracter “tripartito” ya que representantes de
gobiernos, empleadores y trabajadores participan en conjunto en la
elaboracion de sus politicas y programas asi como la promocién del trabajo
decente para todos. Esta forma singular de alcanzar acuerdos da una ventaja
a la OIT, al incorporar el conocimiento “del mundo real” sobre empleo y

trabajo.

Este Organismo se ha encargado de promulgar convenios,
declaraciones, recomendaciones que contienen planteamientos especificos
en relacion con los derechos de las personas, la no discriminacion, la
readaptacion de empleo, politicas de empleo, que resguardan los derechos
de las personas invalidas o que desarrollan principios universales, aplicables
para la toda la humanidad pero que cobran especial relevancia para las

personas mas vulnerables.

Bases legales

Las bases legales como bien lo dice su nombre son un conjunto de
documentos legales donde se encuentran normas, leyes, reglamentos,

decretos soluciones para dicha investigaciones de esta manera Rodriguez
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Ochoa Pineda (2010) la define como “ es el sitio en que se presenta el piso

que justifica y da légica normativa a la investigacion” ( p. 61.)

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)

En los articulos 1,2,7 estable que “todo los seres humanos nacen
libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estan de razon y
conciencias, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros”. Toda
persona tiene los derechos y libertades proclamadas en esta Declaracion, sin
distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion politica o de
cualquiera otra indole, origen nacional o social, posicibn econdmica,
nacimiento o cualquier otra condicién... no se hara distinciéon alguna fundad
en la condicion politica, juridica o internacional... todos son iguales ante la
ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley. Todos tienen
derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta

Declaracion y contra toda provocacion a tal discriminacion.

Convencion de Derechos de las Personas con Discapacidad

La convencién de derechos de las personas con discapacidad la cual fue
aprobada en la Asamblea General de la ONU el 13 de diciembre de 2006, es
un documento que busca promover, proteger y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover el
respeto de su dignidad inherente, la totalidad del documento es de vital
importancia pero cabe resaltar que el articulo 8 referente a la toma de
conciencia estable que el articulo 8 referente a la toma de conciencia estable

que:
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1. Los estados partes se comprometen a adoptar medidas inmediatas
efectivas y pertinentes para:

e Sensibilizacion a la sociedad, incluso a nivel familiar, para que
tome mayor conciencia respecto de las personas con
discapacidad y fomentar el respeto de los derechos y la
dignidad de estas personas.

e Luchar contra los estereotipos, los prejuicios y las practicas
nocivas respecto de las personas con discapacidad, incluidos
los que se basan en el género o la edad, en todos los ambitos
de la vida.

e Promover la toma de conciencias respecto de las capacidades y
aportaciones de las personas con discapacidad.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

En esta se han dispuesto una serie de articulos que respalda la
igualdad y los derechos que tienen todos los ciudadanos que vivan en
Venezuela, y garantizara que la ley sea igual para todos, en especial para
aguellas personas susceptibles de ser discriminadas por tener alguna
discapacidad que los coloque en desventaja con el resto de la poblacién. El
articulo 21 hace referencia a lo antes mencionado en donde dice: "Todas las
personas son iguales ante la ley, y en consecuencia. (a) No se permitiran
discriminaciones fundadas en la raza, el sexo, el credo, la condicién social o
aguellas que, en general, tengan por objeto o por resultado anular o
menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio en condiciones de igualdad,
de los derechos y de toda persona. (b) La ley garantizard las condiciones

juridicas y administrativas para que la igualdad ante la ley sea real y efectiva;
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adoptara medidas positivas a favor de personas o grupos que puedan ser
discriminados, marginados o vulnerables; protegera especialmente a
aguellas personas que por alguna de las condiciones antes especificadas, se
encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y sancionara los abusos
0 maltratos que contra ellas se cometan. (c) Solo se dara el trato oficial de
ciudadano o ciudadana; salvo las formulas diploméaticas. (d) No se reconocen

titulos nobiliarios ni distinciones hereditarias.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela destaca en
su Articulo 81 que toda persona con discapacidad tiene derecho al ejercicio
pleno y autonomo de sus capacidades y a su integracion familiar y
comunitaria. También sefiala la importancia de las familias en el proceso de
integracion de estas personas a la comunidad el articulo continua: ...“El
Estado, con la participacion solidaria de las familias y la sociedad, les
garantizarda el respeto a su dignidad humana, la equiparacion de
oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y promueve su
formacion, capacitacion y acceso al empleo acorde con sus condiciones, de
conformidad con la ley". Este articulo basicamente indica que el Estado,
garantizara a todas las personas con discapacidad su integracion en la
sociedad, con igual oportunidades en las condiciones laborales,

capacitandolos de acuerdo a sus condiciones.

Al igual que muchos convenios y tratados internacionales las
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela expresa la necesidad
de trabajo que tiene todo ser humano en su Articulo 87 se menciona la
garantia del Estado para el pleno ejercicio de este derecho, fomentando el
empleo y adoptando medidas que amparen los derechos de los trabajadores
y trabajadoras no dependientes, asi también el mismo articulo sostiene la

obligacion de los patronos a garantizar a sus trabajadores condiciones de
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seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados, cabe destacar que el
articulo hace referencia a todas las personas, sin discriminacion por tener

alguna discapacidad.

Igualmente el Articulo 89 indica que el Estado, garantizara a todas las
personas, su integracion en la sociedad, con igual oportunidades en las
condiciones laborales, capacitandolos de acuerdo a sus condiciones y

prohibiendo su discriminacién por esta causa.

En su Articulo 19 El Estado garantizar4 a toda persona, conforme al
principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el goce y ejercicio
irrenunciable, indivisible e interdependiente de los derechos humanos. Su
respeto y garantia son obligatorios para los 6rganos del Poder Publico, de
conformidad con esta Constitucion, con los tratados sobre derechos
humanos suscritos y ratificados por la Republica y con las leyes que los

desarrollen.

Destacando asi en su Articulo 21 Todas las personas son iguales ante
la ley; en consecuencia: 1. No se permitiran discriminaciones fundadas en la
raza, el sexo, el credo, la condicidén social o aquellas que, en general, tengan
por objeto o por resultado anular o0 menoscabar el reconocimiento, goce o
ejercicio en condiciones de igualdad, de los derechos y libertades de toda

persona...

Los articulos antes mencionados fomenta la investigacion, ya que explica
los derechos que tienen las personas con discapacidad de trabajar en las
organizaciones y tener las mismas oportunidades de vida que las personas
convencionales brindandoles calidad de vida y participacién en la Sociedad

sin tener ninguna discriminacion.
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Ley para las Personas con Discapacidad

En Venezuela la Ley para Personas con Discapacidad fue disefiada y
creada especialmente para proteger y garantizar el derecho al trabajo a
aquellas personas que sufran algun tipo de discapacidad. Esta ley fue
promulgada en Gaceta oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela

38.598. Enero 2007. Teniendo como objetivo segun su articulo 1,

Articulo 1. Regular los medios y mecanismos, que
garanticen el desarrollo integral de las personas con
discapacidad, de manera libre y autbnoma, de acuerdo
a sus capacidades y logro la integraciébn a la vida
familiar y comunitaria, mediante su participacion directa
como ciudadanos y ciudadanas plenos de derecho y la

participacion solidaria de la sociedad y la familia.

La presente expresa en sus articulos la prohibicion a la discriminaciéon a

personas con discapacidad. Segun en el Articulo:

Articulo 9. Ninguna persona podra ser objeto de trato
discriminatorio por razones de discapacidad, o
desatendida, abandonada o desprotegida por sus
familiares o parientes, aduciendo razonamientos que
tengan relacion con condiciones de discapacidad...

La persona con discapacidad debe ser atendida en el
seno familiar. En caso de atencion institucionalizada,
ésta se hard previo estudio de acuerdo con las leyes de

la Republica. El Estado brindara apoyo y sostendra
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instituciones para brindar esta atencién en condiciones
gue garanticen respeto a la dignidad humana y a la

libertad personal.

Esta Ley engloba a todos los ambitos en que pueden ser beneficiadas
las personas que poseen o adquieren una discapacidad en el transcurso de
su vida, pero, haciendo énfasis en el tema que aborda esta investigacion se

describe el capitulo Il el cual refiere en los Articulos 26, 27 y 28 lo siguiente:

Articulo 26. El Ministerio con competencia en materia
de trabajo, con la participacion del Ministerio con
competencia en materia de desarrollo social, formulara
politicas sobre formacion para el trabajo, empleo,
insercién y reinsercién laboral, readaptacion profesional
y reorientacion ocupacional para personas con
discapacidad, y los que correspondan a los servicios de
orientacién laboral, promocion de oportunidades de
empleo, colocaciéon y conservacion de empleo para

personas con discapacidad.

Articulo 27. El Estado, a través de los ministerios con
competencia en materia del trabajo, educaciéon y
deporte, economia popular y cultura, ademas de otras
organizaciones sociales creadas para promover la
educacion, capacitacion, y formacion para el trabajo,
estableceran programas permanentes, cursos Yy talleres
para la participacibn de personas con discapacidad,
previa adecuacién de sus métodos de ensefianzas al

tipo de discapacidad que corresponda.
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Articulo 28. Los 6rganos y entes de La Administracion
Publica Nacional, Estadal y Municipal, asi como las
empresas publicas, privadas o mixtas, deberan
incorporar a sus planteles de trabajo no menos de un
cinco por ciento (5%) de personas con discapacidad
permanentes, de su nOmina total, sean ellos ejecutivos,

ejecutivas, empleados, empleadas, obreros u obreras.

Se puede decir que la promulgacion y el cumplimiento de esta ley,
otorgard a las personas con discapacidad oportunidades de educacion,
atencion, empleo y proteccion, que mejorardn su calidad de vida y les
permitird desarrollarse en diversas areas, alcanzando en algunos casos, su
independencia econémica y social, y la aceptacion por parte de las demas
personas de las capacidades y habilidades que poseen. Segun los articulos

29 y 30 que se presente a continuacion:

Articulo 29. Las personas con discapacidad intelectual
deben ser integradas laboralmente, de acuerdo con sus
habilidades, en tareas que puedan ser desempefadas
por ellas, de conformidad con sus posibilidades, bajo

supervision y vigilancia.

Articulo 30. La promocion, planificaciéon y direccion de
programas de educacion, capacitacion y recapacitacion,
orientados a la insercidbn y reinsercion laboral de
personas con discapacidad, corresponde a los
ministerios con competencia en materia del trabajo,

educacion y deportes y economia popular, con la

57



participacion del Consejo Nacional para las Personas
con Discapacidad.

Este mismo orden de idea, en el capitulo IV de la Ley de Personas con
Discapacidad, se presenta una serie de obligaciones que posee el patrono
en registrar e informar a los organismo pertinentes sobre la presencia de
personas con discapacidad en la empresa. En especial atencion el articulo
72.

Articulo 72. Los empleadores o las empleadoras
informaran semestralmente al Consejo Nacional para
las Personas con Discapacidad, al Instituto Nacional de
Empleo y al Instituto Nacional de Estadistica, el nimero
de trabajadores trabajadoras con discapacidad
empleados, su identidad, asi como el tipo de
discapacidad y actividad que desempefia cada uno o

una.

La Ley de Personas con Discapacidad ademas de plantear los
beneficios y derechos de estas personas en la organizacion, también
expresa las sanciones a todas las personas naturales o juridicas que
incurran en el atamiento de las disposiciones de esta ley. Esto se expone en
el Titulo IV del Capitulo Il de las sanciones en particular en los articulos
84,85y 86.

Articulo 84. Las instituciones nacionales, estadales,
municipales y parroquiales, asi como las empresas
publicas, privadas o mixtas que infrinjan el articulo 27

de esta Ley, seran sancionadas con multa de cien
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unidades tributarias (100 U.T.) a mil unidades tributarias
(1.000 U.T.).

Articulo 85. Los empleadores y empleadoras que
incumplieren lo prescrito en el articulo 71 de esta Ley
serdn sancionados con multa de treinta unidades
tributarias (30 U.T.) a sesenta unidades tributarias (60
Uu.T.).

Articulo 86. Los organismos publicos y empresas
publicas, privadas o mixtas, a que hace referencia el
articulo 30 de esta Ley, responsables de las obras en
las que se constataren las infracciones referidas,
deberan corregir las fallas por si mismas o cancelar el
costo de las correcciones efectuadas por terceros, a
instancias del Consejo Nacional para las Personas con

Discapacidad...

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadores
(LOTTT), Publicada en la Gaceta Oficial N° 39.908 Extraordinario. Abril 30,
2012.

Articulo 289. El Estado promovera, adoptara vy
desarrollard politicas publicas orientadas al desarrollo
de las condiciones de salud, formacion integral,
transporte, vivienda y calidad de vida con la finalidad de
alcanzar la plena inclusion de los trabajadores y

trabajadoras con discapacidad, incorporandolos e
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incorporandolas al trabajo digno y productivo, en el
marco del proceso social de trabajo.

Articulo 290. Las disposiciones de esta Ley protegeran
a las personas con discapacidad, bien sea esta
congénita, sobrevenida o de cualquier otro hecho o
circunstancia que afecte su desarrollo fisico, intelectual
0 que le impida realizar actividades personales o
laborales en forma idéntica al resto de los trabajadores
y las trabajadoras. Profundizando la universalizacion de
los derechos de las personas con discapacidad, e

incorporandolas a los procesos productivos...

Articulo 291. El Estado en corresponsabilidad con la
sociedad desarrollard cooperativas, empresas de
propiedad social, empresas comunales, con Ila
incorporacion y participacion de las organizaciones
sociales, consejos de trabajadores y trabajadoras,
consejos comunales, garantizando a las personas con
discapacidad y sus familias una vida productiva y
gratificante, sin exclusion alguna, que les permita el
pleno desarrollo de sus potencialidades vy

capacidades...

La LOTTT, nos habla sobre la inclusion de las personas
con Discapacidad, promoviendo un trabajo digno y productivo
para el proceso social de trabajo, protegiéndolos de cualquier
circunstancia que los dafe fisica, mental o que le imposibilite
realizar actividades personales o laborales, de igual manera que

el resto de los trabajadores.
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Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

La Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (2005) es aquella que regula lo referente al Régimen Prestaciones
de Seguridad y Salud en el Trabajo y todo lo referente a la higiene, seguridad
y ergonomia de todos aquellos que disfrutan de una relacion de trabajo, asi
como las prestaciones que por derecho le corresponden y las sanciones

aplicadas en caso de cometer actos ilicitos.

En materia de personas con discapacidad, esta ley establece, en su
articulo 11, numeral 6, que la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, tiene como funcidon garantizar la proteccion de trabajadores y
trabajadoras con discapacidad, de manera que garantice el pleno desarrollo
de sus capacidades de acuerdo con su condicién. También expresa en su
articulo 59, numeral 1, que deben asegurar a los trabajadores el mas alto
grado posible de salud fisica y mental, asi como la proteccién adecuada a las

personas con discapacidad.

Ley Orgéanica del Sistema de Seguridad Social

Ley de Reforma del Decreto N° 6.243 con Rango, Valor y Fuerza de
Ley Organica del Sistema de Seguridad Social, el 24 de abril del afio 2012,
esta ley tiene como objeto establecer y regular su rectoria, organizacion,
funcionamiento y financiamiento, la gestion de los regimenes prestaciones y

la forma de hacer efectiva el derecho de seguridad social.
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La presente le ley otorga ala personas con discapacidad el derecho
que tienen a la seguridad social garantizando el derecho a la salud y las

prestaciones, asi lo expresa en los articulos siguientes.

Articulo 17. El Sistema de Seguridad Social garantiza
el derecho a la salud y las prestaciones por:
maternidad; paternidad; enfermedades y accidentes
cualguiera sea su origen, magnitud y duracion;
discapacidad; necesidades especiales; pérdida
involuntaria del empleo; desempleo; vejez; viudedad,;
orfandad; vivienda y habitat; recreacion; cargas
derivadas de la vida familiar y cualquier otra
circunstancia susceptible de prevision social que

determine la ley...

Asimismo, establece el tipo de prestaciones que son otorgadas a los
trabajadores y el tipo de pensiones o indemnizaciones que reciben segun
sea el caso. Se crea el Régimen Prestacionales de Empleo, que da atencion
a personas desempleadas; el régimen Prestacional de Salud y Seguridad en
el Trabajo, que promueve el trabajo seguro y saludable; el Régimen
Prestacionales de Vivienda y Habitat, que garantiza el derecho a la vivienda
y habitat dignos, entre otros.

En relacion a las personas con discapacidad, en su articulo 18,
numerales 7 y 9, establece que el Sistema de Seguridad Social garantizara
las prestaciones por vejez, sobrevivencia y discapacidad, asi como
prestaciones en dinero por discapacidad temporal debida a enfermedades,

accidentes, maternidad y paternidad. Es decir, responde por todo tipo de
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discapacidad sea congénita o adquirida, a través de prestaciones que
permiten la existencia digna de las personas que la padecen.

Asi como las leyes y normativa nacional establecen parametros
importantes relacionados con la proteccion y apoyo a las personas con
discapacidad, ademas de la promocion de su insercion al mercado laboral y
mantenimiento del empleo, para efectos de esta investigacion, se tomaran en
cuenta bases legales internacionales compuestas por convenios que
abordan el tema de insercion laboral de personas con discapacidad,
estableciendo principios y politicas a través de organizaciones importantes
como la Organizacion Mundial de Trabajo, que tienen relacién con la

situacion actual del pais.

Norma COVENIN de Accesibilidad y Transitabilidad

Las personas con discapacidad tienen derecho a solicitar que no
existan obstaculos fisicos en la infraestructura de su lugar de trabajo que
impidan su buen funcionamiento dentro de la entidad de trabajo para la cual
laboran, es por ello que mencionaremos como ultimo recurso legal las
normas COVENIN de accesibilidad arquitectonica, en relacion a estas
normas tenemos la Norma Venezolana Entorno Urbano Y Edificaciones
Accesibilidad Para Las Personas, la cual estable los principios generales
para el disefio , proyecto, construccién, remodelacion y adecuacion de
edificaciones y el medio urbanistico en el ambito nacional, para asi evitar las
barreras fisicas y que dichos espacios sean completamente accesibles y
transitables con autonomia, comodidad y seguridad por las personas. En
base a este objetivo podemos constatar la importancia que tienen dichas
normas para el bienestar y satisfaccion -laboralmente hablando- de las

personas con discapacidad.
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Esta Norma relne una serie de capitulos relativos a las medidas,
disposicion y ubicacion de las aceras, los accesos y las rampas, las puertas
y ventanas, los corredores y pasillos, los vestibulos, puntos de control,
servicios sanitarios, ascensores, escaleras y de los diferentes tipos de
accesos los cuales deberan estar adecuadamente acondicionados para el

uso de personas y en especial aquellas con discapacidad.

En relacion a esta norma COVENIN también encontramos la
"Ordenanza Sobre Accesibilidad Arquitecténica Y Urbanistica Para Personas
Con Discapacidad y/o Movilidad Reducida’la cual tiene por objeto
establecer criterios de disefio para edificaciones y espacios de uso publico,
con la finalidad de hacerlos accesibles y utilizables a las personas con
discapacidad y/o movilidad reducida. Asimismo, facilitar su integracién al
entorno social en general, a fin que se garanticen los principios de equidad,
no discriminacion, no segregacion, equiparacion de oportunidades, respeto a
la dignidad humana y justicia social contemplados en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela.

Hemos resaltado una serie de articulos de varias leyes, tanto a nivel
nacional como internacional que protegen a la persona con discapacidad de
la discriminacion en todas las practicas laborales, leyes que amparan sus
derechos en procedimientos de solicitud de empleo, contratacion, despidos,
capacitacion, pagos, ascensos Yy beneficios y que protegen a estos

trabajadores de no ser hostigado debido a su discapacidad.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

Tamayo y Tamayo (2003) define al marco metodolégico como “Un
proceso que, mediante el método cientifico, procura obtener informacion
relevante para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento”, dicho
conocimiento se adquiere para relacionarlo con las hipétesis presentadas

ante los problemas planteados. (p.37)

Naturaleza de la Investigacién

En las ciencias sociales existen diversos tipos de investigacion de
diversos indoles, Sierra Bravo (1991), expresa que “los tipos de
investigacion son distintos segun se atienda a los siguientes aspectos de la
investigacién social: su fin, alcance temporal, profundidad, amplitud, fuentes,
caracter, naturaleza, objeto, el ambiente en que tienen lugar y los tipos de

estudios a que den lugar” (p. 32)

La presente investigacion es de tipo descriptiva segin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2006) “busca especificar las propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenbmeno que se analice”
(p. 103), en este sentido se pretende analizar los procesos de integraciéon
socio-laboral que tienen los trabajadores con discapacidad en la Direccion de

Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior.

Por su parte, el estudio se enmarca en un disefio de campo ya que “el

investigador obtiene sus datos de fuentes directas en su contexto natural’
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segun Hurtado (2010:702). En el mismo orden de ideas, la Universidad

Pedagdgica Experimental Libertador (2006), plantea lo siguiente:

Se entiende por investigacion de campo, el analisis
sisteméatico de problemas en la realidad, con el propésito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas
y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de
meétodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas
o enfoques de investigacién conocidos o en desarrollo.
Los datos de interés son recogidos de forma directa de la
realidad; en este sentido se trata de investigaciones a

partir de datos originales o primarios. (p. 11)

Estrategia Metodoldgica

Tomando en consideracién los objetivos de la presente investigacion,
cual esta orientada a los procesos de integracién socio-laboral que tienen los
trabajadores con discapacidad en la Direccién de Recursos Humanos de una
Institucién Publica de Educacién Superior, se procedié a operacionalizar las
dimensiones o variables en ellos contenidas, toda la informacién que fue
arrojando el andlisis respectivo, se agrup6 de forma concisa, en el cuadro

técnico metodoldgico, que a continuacion se presenta.

Se inicid con la definicion de los objetivos especificos, luego se
estructuraron las dimensiones que representan las sub cualidades, a las
cuales se establecieron los indicadores, que permitiran medir las variables
con mayor precision, dado que representan las caracteristicas o cualidades

de la realidad, de igual forma se agruparon los items, asi como los
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instrumentos adecuados para esta tematica, y por ultimo las fuentes de
estudio a la cual se les aplicaran las técnicas e instrumentos de

investigacion.
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Cuadro N° 1 Cuadro Técnico Metodologico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Objetivos . . S . : Instrumento | Fuente
. Dimensiones | Definiciones Indicadores Items
Especificos
Analista de
RRHH de la
1.1. Inicio del proceso de insercion (1-1) Institucion
1.2. Descripcion del proceso (1-2)
1 Proceso 1.3. Filosofia Institucional (1-3)
1.4. Responsable del proceso (1-4)
1.5. Interés de inclusién (1-5)
Describir el 1.6. Basamentos de Ley (1-6)
proceso de
insercion laboral Los diferentes
de las personas pasos y/o Técnica:
con discapacidad procedimientos Entrevista
en la Direccion de que utiliz6 la Instrumento:
Recursos Institucion antes, 1 era Parte
humanos de una Proceso de durante y luego 2.1. Ubicacién de candidatos (1-7) Entrevista
A insercion de la inserciéon de ) N -
Institucion publica personas con 2.2. Medlo_s de Ubicacion (1-8) Semi
de Educacion discapacidad en 2.3. Estudio de cargos (1-9) Estructurada
2.4 Tipo y cantidad de puestos (1-10) “1E”

Superior ubicada
en Valencia
Estado Carabobo.

su plantilla de
trabajadores

2.Reclutamiento y
Seleccién

2.5. Requisitos exigidos (1-11)

2.6. Condiciones de trabajo ofrecidas (1-
12)

2.7. Entrevista de seleccién (1-13)

2.8. Encargado de entrevista(1-14)

2.9. Aspectos evaluados en entrevista
(1-15)

2.10. Idoneidad para el cargo (1-16)




Continta

Cuadro N° 1 Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Estado Carabobo.

ensu
plantilla de
trabajadores

4.Adecuacion de
Instalaciéon

adecuaciones (1E-24)

4.2. Adecuacién de
instalaciones (1E-25)

4.3 Apoyo de expertos (1E-26)
4.4. Normativa aplicada (1E-27)
4.5. Accesibilidad y
Transitabilidad (1E-28)

4.6. Puestos de estacionamiento

(1E-29)

Objetivos . . L . . Instrumento Fuente
o Dimensiones | Definiciones Indicadores Items
Especificos
Analista
. ., , de RRHH
3.1. Tipo de evaluacion médica
(1E-17) de la
3.2. Relacidon Riesgo- Institucion
discapacidad (1E-18)
N _ Los 3.3. Responsable del proceso
Describir el diferentes 3. Salud y (1E-19) o
~ proceso de pasos y/o Seguridad 3.4. Pruebas médicas(1E-20)
'(’j‘STVC'On laboral procedimient 3.5. Aimacenaje de informacion e
e las personas 0s que utilizé (1E-21) ecnica:
con discapacidad la Institucion 3.6. Suministro de informacion Entrevista
en la Direccién de (1E-22) Instrumento:
antes, L . '
Recursos Proceso de durante 3.7. Induccién de seguridad(1E- 1 era Parte
humanos de una insercion y 23) Entrevista
Institucién pablica luego de la !
de Educacién insercion de Semi-
Superior ubicada personas con Estructurada
en Valencia discapacidad 4.1 Aspectos de interés para “1E”




Continta
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Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

6.3. Suministro de herramientas
(1E-33)

Objetivos . . L . . Instrumento Fuente
Especificos Dimensiones | Definiciones Indicadores ltems
Caracterizar a )
las personas Losadsl(f)esre?;es 5.1. Sexo (1E-30)
- con r([))cedim)i/ento 5.2. Tipo de discapacidad (1E-30)
discapacidad P tiliz6 5.Caracteristicas | 5.3. Adquirida (1E-30)
insertados en la S que utilizo de los 5.4. Congénita (1E-30) Técnica:
- - la Institucién . S
Direccion de Insertados: 5.5. Cargo/ Dpto. (1E-30)
antes ; Entrevista
Recursos durante y 2673 (F:Z‘l"izia%%'”lggiso (1E-30) Instrumento: | Analista
a mettacion | insercion. | \uego de la B o Eerate | de RRHH
bablica de insercion de Entrevista de la
Educacion personas con Semi— Institucion
Superior discapacidad Estructurada
b_“pz 0 en su plantilla “E”
ubicada en de 6.1 Tipo de induccién (1E-31)
Valencia Estado trabajadores 6.2. Responsable de
Carabobo. 6. Induccién: induccién(1E-32)

Continta




Cuadro N° 1 Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

jetiv . . . . Instrument Fuent
Obje 1VOS Dimensiones | Definiciones Indicadores Items strumento uente
Especificos
7.1. Programas de formacion y Analista
sensibil_izacjén (1E-34) de RRHH
7.2. aplicacion previa (1E-35) de la
7.3. Numero de participantes (1E- L
36) Institucion
7.4. Contenido del programa (1E-
Los 37 . -
Describir el diferentes 7.5. Informacién suministrada al
proceso de pasos y/o 7.Sensibilizacio | personal (1E-38)
insercion laboral procedimient ny Formacion: ;tﬁ)o:glfg;r?icg? de condiciones oo
de las personas os que utilizé - ecnica:
con discapacidad gue utiiz 7.7. Periocidad de los programas Entrevista
en la Direccién de la Institucion (1E-40) Inst t
i i - ., . nstrumento
Recursos Proceso de d&gﬁ; , 7.8. Formacion a insertados (1E- 1 era Parte
humanos de una insercion 41) o .
Institucién pablica luego de la 7.9. Impacto organizacional(ie-42) | Entrevista
de Educacion insercion de 7.10. Importancia de programas Semi-
Superior ubicada personas con (1E-43) _ Estructurada
en Valencia discapacidad 8.1. Incorporacion de planes de =

Estado Carabobo.

ensu
plantilla de
trabajadores

8. Desarrollo y
Planes de
Carrera

carrera (1E-44)

8.2. Relacién Cultura corporativa
y planes de carrera (1E-45)

8.3. Trabajadores con

discapacidad y planes de carrera
(1E-46)

8.3 Idoneidad para el nuevo cargo
(1E-47)




Cuadro N°2 Cuadro Técnico Metodolbgico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccién
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Objet,'\./os Dimensiones | Definiciones Indicadores items Instrumento Fuente
Especificos
L 1.1. Conocimiento de PCD (A-1) Analista
PercepCIOQ (B-1) de RRHH
dierz]tlosrdﬁ;nas 1.2. Satisfaccion con Insercion (A- d.e Iq )
edgealla es 1.Insercion 2) (B-2) Institucion
L 1.3. Conocimiento de la Ley (A-3)
Determinar a Instltumonl en (B-3)
cuanto a las L
las personas conductas, 1.4. Experiencia con(.A_-.4) (E_3:4) Técnica: Superviso
- con actitudes y 2.1. Charlas de sensibilizacion (A- | Encuesta res
discapacidad ; 5) (B-5) . )
! aptitudes de o Instrumento: | |nmediato
insertados en los 5 2.2. Periocidad de Programas (A- | cCuestionario sv/o
la Direccion de - 2 6) (B-6) o aren Y
Recursos trabajadores | sensibilizacion y L A’y “B Jefes
Humanos de Comportamie con Formacion %3 Informacion recibida (A-7) (B- Inmediato
N nto social y | discapacidad o s
Pblica de insertados enel (A-8) (B-8)
Egucaqlon ambiente de 3.1. Comunicacion (A-g) (B-g)
uperior i 3.2. Recepcion de instrucciones &
ubicada en trabajo, el _ P Compane
. cémo se (A-10) ros de
Valencia integran 3.3. Cumplimiento de Tareas (B- Técnica: trabajo
Estado dentro de la 10) Entrevista
Carabobo. organizacion ; 3.4. Trabajo en equipo (A-11) (B- | |nstrumento:
J ' 3. Ambiente 11) oda Part
asi como sus a Parte
niveles de Laboral 3.5. Actitud (A-12) (B-12) Entrevista
desempefio y 3.6. Relaciones Laborales (A-13) Semi—
productividad (B-13) Estructura
3.7. Sociabilidad (A-14) (B-14) (2E)

3.8. Integracion (A-15) (B-15)
3.9. Condicion (A-16) (B-16)




Continta

Cuadro N° 2 Cuadro Técnico Metodolégico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccién
de Recursos Humanos de una Institucién Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Objet’n{os Dimensiones | Definiciones Indicadores ltems Instrumento Fuente
Especificos
Analista de
4.1. ponstancia en el trabajo(A-17) (B-17) erTsFt'i't-'ugif’)rlla
4.2. Indice de ausentismo(A-18) (B-18)
4. Ausentismo y 4.3. Puntualidad y Responsabilidad (A-19)
Percepcion de Puntualidad (B-19) . . e
Determinar a las los demas 4.4. C_ompromlso e identificacion
personas con integrantes de la organizacional (A-20) (B-20)
discapacidad |nStitUCi6n en
; cuanto a las
|ns§rtad9§ enla conductas, 5.1. Aplicacion de evaluacion de
Direccion de actitudes y desempefio y Periocidad (A-21) (2E-1) Técrica: Supervisore
Recursos aptitudes de los 5.2. Ejecucion (2E-2) Eecnlcatl. s Inmediatos
Humanos de Comportamiento | trabajadores con 5 Evaluacién de 5.3. Resultados (A-22) In;?LTriir?tO' ylo Jefes
una Institucion | social y laboral de discapacidad .Desempeﬁo 5.4. Informacion a trabajadores (A-23) Cuestionario “A’ | Inmediatos
Publica de los insertados manifestadas en (2E-3) . prae
Educacién el ambiente de 5.5. Comparacion _de resultados (A-24) y .
Superior trabajo, el cémo 5.6. Planes de mejoras (2E-4) Comparieros
) se integran 5.7. Retroalimentacion (A-25) de trabajo
ublcgda en dentro de la Técnica:
Valencia Estado institucion, asi Enet:‘:en\ll(lfta
Carabobo. como sus 6.1. Comportamiento de Insertados (2E-5) Instrumento:
d:s“éie;e gg y 6.2. Comportamiento hacia Insertados(2E- 2da Parte
! ” 6) Entrevista Semi—
productividad %J:gg?&%?gnczg 6.3. Comportamiento inadecuado (2E-7) Estructura (2E)

6.4. Conflictos (2E-8)
6.5. Comportamiento de Supervisores (2E-
9)




Cuadro N° 2 Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo General:

de Recursos Humanos de una Institucién Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion

ObjetJYOS Dimensiones | Definiciones Indicadores items Instrumento Fuente
Especificos
Percepcion 7.1. Productividad de Insertados
de los demas (A-26) (B-21) (2E-10)
integrantes 7.2. Comparacion de Analista
Institucion en 11) o de la
las personas cuanto a las i _ . Técnica: ela
con duct N 7.3. Tiempo de ejecucion de 2da Parte Institucién
discapacidad Co?t UdC as, 7.Productividad | tareas(A-28) (B-23) N Entrevista
; actituges 'y 7.4. Medicion de productividad Semi—
insertados en aptitudes de emi
la Direccién los (725E'%:2) formidad at @ Estructura S _
.5. Conformidad con la tarea (A- uperviso
de Recursos . trabajadores 20) (B-24) (2E) pres
Humanos de | Comportamiento o .
: _con 7.6. Impacto en productividad (A- Inmediato
una social y laboral discapacidad
Institucion de los tostad 30) (B-25) sylo
Publica de insertados mantlaﬁsela as Jefes
i6 Inmediato
Educacion ambiente de _ _ s
Superior trabajo, el 8.1. Influencia en capital humano L
ubicada en c6mo se (A-31) (B-26) Técnica:
Valencia integran 8.2.Transmision de valores (A-32) | Encuesta -
Estado dentro de la | 8. Repercusiones | (B-27) Instrumento: c y
Carabobo. institucion, | en la Institucién | 8.3. Mejoras en clima laboral (A- CL"‘Zﬁt'O‘f‘é‘f'o ompdane
asi como sus 33) (B-28) o y ros de
niveles de 8.4. Impacto en organizacional trabajo
desempefio y (A-34) (B-29)
productividad

Continta




Cuadro N° 3 Cuadro Técnico Metodolbgico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccién
de Recursos Humanos de una Institucién Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

ObJetJ\(os Dimensiones | Definiciones Indicadores items Instrumento Fuente
Especificos
Satisfaccién con:
1.1. Entrevista de seleccion
Nivel en que , (1)
los 1.Reclutamiento y | 1.2. Responsable de la
baiad Seleccién entrevista(C-2)
Caracterizar la trabajadores 1.3 Cargo ofrecido (C-3)
satisfaccion de _con. 1.4. Puesto de trabajo
los discapacidad ocupado (C-4)
trabajadores se sienten
~con. satisfechos
dlscapgcldad tanto con su Satisfaccién con: .
insertados en . ., roceso de 2.1. Evaluacion médica ersonas
la Direccion de Sat('ij?CC'on pinsercién 2 Evaluacis aplicada (C-5) Técnica: con
HReC”rSOS elos como con -Evaluacion 1 5 5 “comodidad durante Encuesta discapacida
umanos de trabajadores Sus médica evaluacion (C-6) Instrumento: d
una Institucién - .
Publica de discacpoanci dad comparieros, 2.3. Persona (?n_cargada de |Cuestionario “C” | insertadas
Educacién jefes evaluacion médica (C-7)
Superior inmediatos
ubicada en asi como con .
Valencia las 3.1 Acpyldaq de
Estado condiciones sen5|b|llzg0|on (C-8)
Carabobo. laborales y 3.2. Contribucién de
ambientales | 3. Sensibilizacion g;:“"'dad en integracion (C-
de la y Formacion L
institucion. 3.3. Actividades de

formacién PCD (C-10)
3.4. Actividades de
integracion (C-11)
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Cuadro N° 3 Cuadro Técnico Metodolbgico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccién
de Recursos Humanos de una Institucién Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

ObJetJ\(os Dimensiones | Definiciones Indicadores items Instrumento Fuente
Especificos
4.1 Lenguaje comprensible (C- Personas
12) con
4.2. Relacion laboral (C-13) discapacidad
4.3. Cooperacién y insertadas
: Colaboracion (C-14)
vaell enque 4.4. Conductas demostradas
03 (C-15)
Caracterizar a trabag(e;gores 4, LArEbiellﬂte 4.5, Ap_oyo (% mlo6t)ivacién de
las personas ; : abora supervisor (C-
con d':gi?:ﬁtlgr?d 4.6. Respeto recibido (C-17)
discapacidad tisfech 4.7. Flexibilidad del supervisor
insertados en Satistechos (C-18)
la Direccion de i i tanto con su o Arpina:
Satisfaccion 4.8. Actividades extra- Técnica:
Recursos proceso de
de los ' . laborales (C-19) Encuesta
Humanos de | - siadores Insercion 4.9. Importancia dentro del Instrumento:
una Instituciéon ! COmo con sus -J. Importancia aentro de _ 0:
Plblica de ~ con comparieros, equipo (C-20) Cues;tppano
Educacion discapacidad jefes — C
Superior . . . 5.1. Accesibilidad al puesto de
: inmediatos asi ;
ubicada en trabajo (C-21)
como con las N
Valencia dici 5.2. Distribucion del puesto (C-
Estado (i‘otr; |C||ones 22)
Carabobo. a t;)_ra ?SI y 5.3. Disposicién de bafios (C-
am O:ef; ales | 5. Accesibilidady | 23)
_dela Transitabilidad 5.4. lluminacién de pasillos (C-
institucion. 24)
5.5. Comodidad percibida (C-
25)

5.6. Adecuacion de
instalaciones (C-26)




Contintia

Cuadro N° 3 Cuadro Técnico Metodologico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Objetivos

Instrumento

e Dimensiones | Definiciones Indicadores items Fuente
Especificos
Personas
6. Condiciones | 6-1- Beneficios recibidos (C-27) - con
_ " Laborales 6.2. Satisfaccién con discapacidad
Nivel en que remuneracion percibida (C-28) insertadas
los
trabajadores
) con 7.1. Induccion general recibida
Caracterizar a discapacidad (C-29)
las personas se sienten 7.2. Induccion en salud y
discacgfancidad satisfechos seguridad (C-30) _
insertados en tanto con su - 73 Conocimientos de riesgos
la Direccién de | gatisfaccion p.rocesq,de 7. Induccion existentes (C-31) - Técnica:
HRecursoz de los insercion GeFl)weraIty al ;24; Equipos de proteccion (C- Encuesta
umanos de ; como con uesto .
una Institucion trabajadores sus 7.5. Induccién al puesto (C-33) Instrumento:
Publica de cant comparieros 7.6. Conocimiento de tareas Cuestionario
Educacion discapacidad ; ' Ny “‘C”
. jefes (C-34)
uﬁilégggogn inmediatos 7.8. Equipos y herramientas de
Valencia asi como con trabajo (C-35)
Estado I_a§ . .,
Carabobo. condiciones 8.1. Periocidad de evaluacion
laborales y de desempefio (C-36)
ambientales 8.2. Informacion de Resultados
de la 8. Evaluacion de | (C-37)
institucion. Desempefio 8.3. Retroalimentacion recibida
(C-38)

8.4. Comparacion de
desempefio (C-39)
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Cuadro N° 3 Cuadro Técnico Metodolbgico

Objetivo General: Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Objet’n{os Dimensiones | Definiciones Indicadores items Instrumento Fuente
Especificos
9.1. Percepcion de
_ estabilidad laboral (C-40)
Nivel en que 9.2. Oportunidades
9. Desarrollo y ;
] los Planes de ofrecidas (C-41)
Caracterizar a trabajadores c 9.3. Exclusion ante
las personas con arrera oportunidades (C-42)
- con discapacidad 9.4. Mejoras en
discapacidad se sienten empleabilidad (C-43)
insertados en satisfechos
la Direccion de tanto con su
Recursos Satisfaccia proceso de - . Técnica:
Humanos de a('jseallgg'on insercion 10.1. Productividad propia Er?((::llcs?é Personas con
una Institucion trabajadores como con (0_34) ion d Instrumento: discapacidad
Publica de con Sus 10. Productividad 10.2. C-or-nparaCIOn- © Cuestionaria insertadas
> & productividad propia (C-45)
Educacion discapacidad companeros, X “c”
Superior p jefes 10.3. Impacto en vida (C-
ubicada en inmediatos 46)
Valencia asi como con
Estado las
condiciones
Carabobo.. laborales y 11.1. Crecimiento y
ambientales _ desarrollp (C-47) _
de la 11. Ca}hdad de 1_1.2. Mejora en calidad de
institucion. Vida vida (C-48)

11.3. Satisfaccion con
trabajo y ambiente (C-49)

Elaborado por: Ascanio, Morales y Ortiz (2015) a partir de Hernandez y Ledn (2012)




Poblacién y Muestra

La Poblacion se refiere a los elementos que se pretende investigar,
sean estas personas, cosas u objetos, constituyendo el universo de estudio
finito o infinito. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006:236) “la
poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una guia de
especificaciones, es decir, todos los elementos que vamos a estudiar’. Para
efecto de esta investigacion, la poblacion esta compuesta por 102
trabajadores que conforman el personal administrativo y obrero de la
Direccién de Recursos Humanos de una Institucion Puablica de Educacion
Superior.

La poblacién de estudio de la presente investigacion esta conformada
por ciento nueve (109) personas, de las cuales ciento cuatro (104) personas
no tienen discapacidad, cinco (5) tienen algun tipo de discapacidad, de los
ciento cuatro (104) que pertenecen al grupo sin discapacidad, se desprenden
doce (12) trabajadores que son entre supervisores y jefes inmediatos
quienes conformaran otra parte de la poblacion, puesto que se necesita
obtener una informacion aparte de estos, o que nos deja un grupo de
noventa 'y dos (92) personas que corresponde a los demas comparieros de
trabajo de las personas con discapacidad. Estos grupos de trabajadores
estan distribuidos entre los diferentes departamentos de la Institucién de la

siguiente manera:
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Cuadro N° 4 Distribucion de la Poblacion

Departamento y/o Personas con Compafieros Supervisores y
Unidad discapacidad de Trabajo Jefes Inmediatos
Despacho 0 5 1
Adm|n|sFr§10|on y 5 9 1
Servicios
Asuntos legales 0 5 1
Unidad de
Planificacion y 0 10 1
Control
Administracion de
RRHH 2 / 1
Prestaciones Sociales 0 6 1
Servicios al Personal 1 13 1
Capacitacion 0 5 1
Unidad de Evaluacion 0 6 1
Organizacional
Unidad de Registro
L 0 7 1
de Informacion
Informacién y Gestion
de Personal Docente,
Administrativo y 0 19 2
Obrero
Total: 5 92 12

Fuente: Dpto. de Recursos Humanos de la Institucion (2015).

Una vez definida la poblacion en estudio, se estableci6é la muestra que
no es mas que un subconjunto de la poblacién. Al respecto Michelena (2000)

sefala:

“La muestra es el subconjunto de ese universo, presupone que
ésta debe poseer las caracteristicas del conjunto, por lo tanto su
importancia radica en que la escogencia sea representativa en
muchos casos, especificando tamafo y tipo de muestreo, ya que

existe gran variedad al respecto”. (p. 55)
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En este sentido la poblacibn de personas con discapacidad
conformada por cinco (5) personas y la poblacion de supervisores y jefes
inmediatos conformada por doce (12) personas, dada las caracteristicas de
estas poblaciones pequefas Yy finitas, se tomaran como unidades de estudio
e indagaciéon a todos los individuos que las integran, en estas no se

aplicaran criterios muéstrales por ser de facil acceso para los investigadores.
La poblacién que corresponde a los compafieros de trabajo conformada
por los noventa y dos (92) trabajadores, se les aplic6 un muestreo aleatorio

simple probabilistico el cual especificamos a continuacion:

Para el célculo de la muestra se aplicara la férmula:

n= Z?
E2 + 22
P.Q N
En donde:
n= Tamafo de la Muestra Q= Probabilidad de Ocurrencia sin éxito
Z= Coeficiente de Confianza N= Tamario de la poblacién

P= Proporcion Poblacional de éxito E= Margen de error
n="7?

Z=1.96

P=0.5

Q=05

N= 92

E=0.1
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Sustituyendo:

n= 3.8416
0.01 + 3.8416
0.25 92
n= 3.8416
0.081
n= 47.42 = |47

Aplicando el factor de correccion:

F= n/N
Tenemos:
47/92=0.51

Al multiplicar este valor por el total de cada departamento obtenemos la

muestra representativa por departamento, asi tenemos:

Cuadro N°5

Poblacion Estratificada por Departamento

Departamento y/o

Trabajadores sin

Muestra por

Unidad Discapacidad Departamento
Despacho 5*0.51 2
Administracion y 9%051 5
Servicios
Asuntos legales 5*0.51 2
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Unidad de

Planificacion y 10*0.51 5
Control
Administracion de . 4
RRHH 7*0.51
Prestaciones * 3
Sociales 670.51
Servicios al 13 * 051 7
Personal
Capacitacion 5*0.51 2
Unidad de
Evaluacion 6*0.51 3

Organizacional
Unidad de Registro
de Informacion
Informacién y
Gestion de
Personal Docente, 19*0.51 10
Administrativo y
Obrero

Total: 92 47

7*0.51 4

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

Con la finalidad de que todos los que se encuentran en cada
departamento obtuvieran la misma probabilidad de ser seleccionado para la
aplicacion del instrumento se utiliz6 un muestreo sistematico que consistio en
dividir N/n que seria 92/47 que daria un total de: 1.9574 que aproximamos a
2 para luego tomar una lista ordenada alfabéticamente y seleccionar a los

participantes de 2 en 2.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Para la recoleccibn de la informacion existen diversas técnicas e
instrumentos que pueden ser utilizadas en los diferentes estudios. En esta

investigacion se utilizard como técnica del cuestionario que segun Delgado

de Smith (2008:284) “es la recopilacién de datos que se realiza de forma
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escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotdmicas, por rangos,

de opcién multiple, entre otras.”

Con la finalidad que tiene la investigacion de lograr los resultados
pertenecientes a la misma se utilizaran diversas técnicas e instrumentos,
donde se entenderd por técnica, como cada procedimiento que se va a
utilizar para obtener la informacion de una manera en particular. De esta
manera los instrumentos de recoleccién de datos son de gran importancia, ya
que llevaran a la investigacion a su punto clave de informacion necesaria,

para el desenvolvimiento de la misma.

De manera especifica las técnicas de recoleccion de informacion estan
establecidas para el logro de los objetivos especificos segun se describen a

continuacion:

Para el alcance del objetivo especifico 1, se emple6 como técnica la
entrevista, la cual es un texto expositivo en el que se recoge el didlogo
mantenido por un periodista con un personaje del que se quiere dar a
conocer su forma de pensar o de actuar. Su finalidad es informativa; por ello,
las entrevistas son textos periodisticos de tipo expositivo. Como instrumento
se aplico una primera fase de entrevista semi-estructurada (Ver Anexo A-4)
al Analista de Recursos Humanos de la Institucion, cuya estructuracion se
basa en cuarenta y siete (47) preguntas de tipo abiertas separadas por
indicadores referidos a todas las areas de las que se encarga el
departamento que van desde el inicio del proceso de insercién de personas

con discapacidad hasta luego de estar contratadas en la Institucion.

Para el logro del objetivo 2 se empleé como técnica la encuesta,

utilizando como instrumento un cuestionario dirigido a los compaferos de
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trabajo de las personas con discapacidad (Ver Anexo A-2) y otro a los
supervisores inmediatos de estos (Ver Anexo A-1), estos cuestionarios estan
divididos en varios indicadores que se desean medir y reactivos elaborados
en un lenguaje amplio y sencillo, adaptados a la escala de Lickert , se utilizé
la modalidad de opciébn mdultiple con cinco opciones de respuesta para
contestar: (5)Totalmente De Acuerdo, (4) De Acuerdo, (3) Ni De Acuerdo ni

en Desacuerdo, (2) en Desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo.

Como complemento a este instrumento se aplicé una segunda fase de
entrevista semi- estructurada al Analista de Recursos Humanos esta
entrevista esta compuesta de preguntas abiertas y estan directamente

relacionadas con el objetivo. (Ver Anexo A-5)

En el objetivo 3 se utiliz6 como técnica la encuesta en donde también
se elaboré un cuestionario (Ver Anexo A-3), el mismo fue aplicado a las
personas con discapacidad insertadas en la Institucion, esta dividido en
indicadores que se desean medir y reactivos elaborados en un lenguaje
amplio y sencillo, adaptados a la Escala de Lickert con cinco opciones de
respuesta para contestar: Totalmente De Acuerdo (5), De Acuerdo (4), Ni De
Acuerdo ni en Desacuerdo (3), en Desacuerdo (2), Totalmente en

desacuerdo (1).

Los instrumentos utilizados para la elaboracion de este trabajo de
grado fueron tomados del trabajo de grado elaborado por Hernandez y Ledn
(2012), que tuvo por titulo Evaluacion del Proceso de Insercion e Integracion
Social y Laboral de las Personas con Discapacidad Insertadas en una

Empresa Productora de Lubricantes ubicada en Valencia Edo. Carabobo.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo esta orientado a presentar los resultados
derivados de la recoleccion de informacion requerida para lograr los objetivos
planteados en Proceso de Insercion Socio-Laboral de los Trabajadores con
Discapacidad Insertados en la Direccion de Recursos Humanos de una
Institucidon Publica de Educacion Superior ubicada en Valencia Estado
Carabobo, Siendo ésta una investigacion de tipo descriptivo; la informacion
suministrada por la muestra, representada por personal y usuarios de la
mencionada Direccién, se analizé de forma porcentual; presentandose la
misma en tablas estadisticas que fueron disefiados a partir de la variable de
las personas con discapacidad; con sus respectivas dimensiones e
indicadores, tomando como referencia la operacionalizacion de las variables

presentada en el cuadro técnico metodoldgico presentado en el Capitulo .

Con respecto al andlisis de los datos Balestrini, (2001) sefiala que:

Al culminar la recoleccién de informacién los datos han
de ser sometidos a un proceso de tabulacion que
permitira recontarlo; antes de introducir el analisis
diferenciado a partir de los procedimientos estadisticos
y posibilitar la interpretacion y el logro de conclusiones

a través de los resultados obtenidos. (p. 92)
El andlisis e interpretacion de los datos, es el medio donde el

investigador a juicio de lo manifestado por la poblacién, infiere y discierne los

hechos que acontecen, esto es posible a través de la sistematizacion de los
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elementos como los tablas que permite al intérprete analizar en forma

concisa y precisa los resultados arrojados.

La entrevista semi estructurada estuvo dividida en dos fases o partes
buscando dar respuesta a los dos primeros objetivos especificos de la
investigacién, al mismo tiempo que abarcaba cada una de las fases del
proceso de insercion de las personas con discapacidad en la Institucion. De
esta manera se podra inclusive comparar con los analisis de la informacién
suministrada por los supervisores y jefes inmediatos, los compaferos de
trabajo de las personas con discapacidad asi como la informacién recogida

de los insertados.

Por lo anteriormente expuesto, a continuacion se detalla los resultados
de la entrevista semi-estructurada aplicada al Analista de Recursos Humanos
de la Institucibn Publica de Educacion Superior, compuesta por varios
indicadores y comprende todos los procesos que se llevaron a cabo durante

la insercion de personas con discapacidad en la Institucion:

Resultados de la entrevista semi estructurada dirigida al Analista

de Recursos Humanos

Inicio del Proceso:

La Institucion objeto de estudio inici6 el proceso de insercion de
personas con discapacidad mucho antes de la fecha en que fue promulgada
la Ley Para Personas con Discapacidad (2007), especificamente el articulo
28 establece que toda Institucion, bien sea publica, privada o mixta, sin
importar su actividad econ6mica debe dar empleo a las personas con

discapacidad, incorporando no menos de un 5% de personas con
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discapacidad permanente a su nomina total, la Direccibn de Recursos
Humanos tiene una politica de inclusion y diversidad la cual no ampara
ningun tipo de clasificacion de edad, género o raza para ser parte de la
organizacion. Este proceso es llevado a cabo por los diferentes Analistas
Especialistas encargados de seleccion y reclutamiento, actualmente la
poblacion de trabajadores de la institucién son 109, y existen solo cinco (5)
personas con discapacidad, es decir, la organizacion no se ajusta al 5% por
ciento exigido por la Ley, no cumple esa obligacion legal, es importante
destacar que la persona entrevistada manifestdé el hecho de que las
empresas hoy en dia estdn mas interesadas en incluir personas con

discapacidad solo porque la Ley los obliga a ello.

Reclutamiento y Seleccion

Para la ubicacion de los candidatos con discapacidad, la Instituciéon no
se contacté con el CONAPDIS, ni con la agencia de empleo del Ministerio
del Poder Popular para el Proceso Social de Trabajo (MPPPPST) la
Direccién de Recursos Humanos utilizo como medio de reclutamiento las
referencias o recomendaciones de los familiares y allegados a las personas

insertadas.

En lo que respecta a los requisitos exigidos al momento de la seleccion
el entrevistado, comentd que no fue obligatorio la entrega del certificado de
discapacidad emitido por el CONAPDIS indicando que tipo de discapacidad,
la sintesis curricular, copia de cédula de identidad, y otros requisitos basicos
como a los demas trabajadores; aunque actualmente ese certificado emitido
por el CONAPDIS es obligatorio para ser contratado en la institucion como

persona con discapacidad.
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Es importante sefialar que la entrevista de seleccibn no tuvo
adecuacion alguna con respecto a la condicion de la persona, el entrevistado
menciond que no necesitaron la presencia de alguien en especial que
facilitara la ejecucion y comprension de la entrevista, esta fue llevada a cabo
por el mismo encargado de seleccion de la Institucion quien evalu6 aspectos
tales como las capacidades, relaciones interpersonales, nivel de pro
actividad, entre otros aspectos. Millas (2005) menciona que la entrevista de
trabajo debe ser realizada, por un profesional, que posea las competencias y

habilidades necesarias para estimar la potencialidad de la persona.

Para determinar si la persona es idonea para el cargo se basan en la
discapacidad de esta y las competencias que exigia el cargo y asi decidir si
era o no la indicada para ejecutarlo. En este sentido la OIT (2001) menciona
que las pruebas de seleccion y la preselecciéon de candidatos deberian
centrarse en las aptitudes, los conocimientos y las capacidades especificas
gue se consideren esenciales para las funciones del puesto vacante. En lo
que concierne al contrato de trabajo se conocié que estas personas gozan
de los mismos beneficios que los demés trabajadores que pertenecen a la

Institucion.

Salud y Seguridad Laboral

Para la obtencion de informacion acerca de este indicador el Analista de
Recursos Humanos de la Institucibn nos comunicdé que se les realizo las
mismas evaluaciones meédicas que a cualquier otro trabajador, ademas
menciono que los riesgos que se tomaron en cuenta en relacion con el cargo
y la discapacidad de la persona no fueron evaluados en la descripcion de

cargo. En cuanto a las pruebas médicas realizadas a estos trabajadores solo
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se realizaron examenes pre- empleo de rutina, examen de sangre, placa de

torax, esta informacion es archivada en el expediente de la persona.

La Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT) establece, en su Articulo 11, numeral 6, que la Politica
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, tiene como funcion garantizar
la proteccién de trabajadores y trabajadoras con discapacidad, de manera
que garantice el pleno desarrollo de sus capacidades de acuerdo con su
condicién. También expresa en su articulo 59, numeral 1, que toda persona
tiene derecho a un empleo digno, el mismo debe ser ejecutado en un
ambiente de trabajo agradable y en condiciones seguras donde se proteja al
trabajador de factores de riesgos que puedan existir en el area o puesto de

trabajo que le pueda causar dafo o la muerte al trabajador.

Adecuacion de Instalaciones

Sobre este particular se pudo conocer que la Direccién de Recursos
Humanos, realiz6 algunas adecuaciones a las instalaciones en remodelacion
gue se efectud para el afio 2011, sin embrago las modificaciones no contaron
con ayuda de expertos en el area de seguridad industrial, menciona ademas
gue desconoce la norma en la cual se basaron y a su juicio las instalaciones
son accesibles y transitables para estas personas. En cuanto a las
sefalizaciones de los puestos de estacionamiento no se cuentan con ningun

tipo.

Al respecto existe la Norma Venezolana Entorno Urbano Y
Edificaciones Accesibilidad Para Las Personas. FONDONORMA, 2733:2004
(1ra Revision): Esta norma establece los principios generales para el disefio,

proyecto, construccion, remodelacion y adecuacion de edificaciones y el
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medio urbanistico en el &mbito nacional, para evitar las barreras fisicas y que

dichos espacios sean completamente accesibles y transitables con

autonomia, comodidad y seguridad para las personas, norma esta que no es

aplicada en la Institucion estudiada.

Caracteristicas de los insertados

Las caracteristicas de los trabajadores con discapacidad que laboran en

la Institucion caso de estudio, segun informacién suministrada por el

entrevistado pudimos conocer son:

Cuadro N° 6 Resumen de caracteristicas de personas con discapacidad

insertadas en la institucion.

© : (7]
© © o
v T IS = =y 3o S
(@] T O = = Q (%)) ©
x o © = ) ~~ CU o o
Q o > o o = = =
n 2 o c o> o O =
[ '<CE o = = =
a O O O
Ayudante de
M | Intelectual X yudante 16-09-2004
Servicio
F X Jefe de 01-03-1995
Motora Recursos
F X Humanos 13-07-2007
Auxili
M | Intelectual X wdliar de 1) 161993
Mantenimiento
F Intelectual X Mensajero 02-02-2012 X

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)
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En la tabla anterior podemos observar que el 80% de la poblacion de
personas con discapacidad de la Institucion en estudio son del sexo
femenino, es importante destacar que su ingreso en la Institucion data entre
1993 y 2007, dando a entender que desde antes de la promulgacion de dicha

ley vigente, la institucion contaba en su ndémina con personas discapacidad.

Induccion

En cuanto a este indicador el entrevistado nos informé que se les
realiz6 una induccién a los nuevos trabajadores con discapacidad como a
cualquier otro, es decir, una induccién dada por el Departamento de
Capacitacion y Desarrollo Personal, a que se dedica entre otras cosas, asi
también se les hace el recorrido para que conozcan a todo el personal y la

induccion de las labores que van a desempeniar en la institucion.

Sensibilizacién y Formacién

La Direccién de Recursos Humanos no aplicé ningn programa de
formacion para preparar y/o sensibilizar tanto a los nuevos trabajadores con
discapacidad como a los demas empleados para facilitar la integracién de
estos trabajadores en la organizacion, y que actualmente tampoco se aplica
programa alguno, adicionalmente mencioné que con la politica de inclusién y
diversidad que se les hace saber a todos los trabajadores por igual, o que se

espera es que se cumpla como cualquier otra politica de la Institucion.

Desarrollo y Planes de Carrera

El Analista de Recursos Humanos de la Institucion nos informdé que

efectivamente tienen una cultura corporativa que abarca las promociones y
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planes de carreras para sus trabajadores, sin embargo dejé claro que este
proceso es algo que el mismo supervisor o jefe de area de los trabajadores
es responsable, asi lo expreso nuestro entrevistado al decirnos que tanto el
desarrollo como los planes de carrera son procesos individuales que se
hacen entre el trabajador y el supervisor o jefe inmediato, mediante la
evaluacion del Desempefio Individual, aplicado una vez al afio. Lo antes
descrito viola el articulo 58 de la Ley del Estatuto de la Funciéon Publica
(2002), toda vez que esa norma establece que debe darse la evaluacion de

desempeirio tres veces por afo.

Continuando con la entrevista se desarrolla a continuacion la segunda
fase de esta, la cual abarca tres aspectos que van mas relacionados a la
percepcion del comportamiento social y laboral de los trabajadores con
discapacidad desde el punto de vista del Analista de Recursos Humanos.

Evaluacion de Desempefio

En este indicador el entrevistado nos informé que realizan una
evaluacion de desempefio como a todos los demas trabajadores, los
supervisores y/o jefes de estos, los observan durante todo el afio, en donde
determinan y evallan su desempefio en sus tareas, el cumplimiento de estas
de forma eficaz y eficiente; sobre todo en los tiempos de ejecucion de las

mismas, aunque se trate de tareas rutinarias y repetitivas.

En los que respecta a si se les informa los resultados de la evaluacion
de desempefio a los insertados, el Analista de Recursos Humanos, informo
gue cada evaluado recibe dicha evaluacion para ser firmada, demostrando
con ello que esta notificado y de acuerdo con el porcentaje obtenido en dicha

evaluacion por su desempefio; asi mismo dijo desconocer que se generen
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planes de mejora en el desempefio de los trabajadores con discapacidad,
con base en los resultados de la evaluaciébn de desempefio la oficina de
recursos humanos debe proponer los planes de capacitacion y desarrollo del
funcionario publico y los incentivos y licencias del funcionario en el servicio,
de conformidad con el articulo 61 de la Ley del Estatuto de la Funcion
Publica.

Percepcion de Comportamientos

Segun lo observado por el Analista de Recursos Humanos los
insertados tienen un comportamiento aceptable y admirable dentro de la
organizacién; con un buen trato hacia sus supervisores y demas compafieros
de trabajo, demostrando asi la educacién con la que fueron formados y el
compromiso con la Institucién. En cuanto a la percepcion del comportamiento
de los compafieros de trabajo hacia estos insertados nos dijo que veia un
trato sin discriminacion alguna o burla hacia estos trabajadores por su

condicion.

Por otra parte al preguntarle a nuestro entrevistado si habia evidenciado
alguna situacion en que los insertados mostraran un comportamiento
inadecuado hacia sus compaferos de trabajo o hacia sus supervisores y/o
jefes inmediatos, este comentd que una oportunidad especificamente dentro
de su area, ocurrié una situacién bastante fuerte pero que se pudo solventar,

sin embargo dijo también que estas situaciones no eran muy frecuentes.

En cuanto al comportamiento de los supervisores y jefes hacia ellos
mencionod que veia que algunos de estos los apoyaban y motivaban, ademas
que tienen un trato de respeto hacia ellos tal como hacia sus demas

subordinados.
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Productividad

En lo que se refiere a la productividad de los trabajadores con
discapacidad el entrevistado nos hizo saber que, desde su punto de vista,
estos son productivos puesto que hasta el momento han cumplido con su
trabajo y han ejecutado sus tareas de forma eficiente, o que resulta ser un
beneficio para los procesos de la Institucién en las diferentes areas en donde

estos estan ubicados.

Para continuar con los andlisis que deben exponerse en el presente
capitulo se explicaran y describiran a continuacion los resultados arrojados
por los diferentes cuestionarios aplicados, uno a los supervisores y jefes
inmediatos, el segundo a los comparfieros de trabajo y por ultimo a los
insertados con discapacidad, comparandolo con la informacion obtenida por
el Analista de Recursos Humanos de la Institucion, con el fin de confrontar

las repuestas obtenidas entre los diferentes grupos de encuestados.

Se expondréa los analisis graficos y su respectiva evaluacién la cual se
realizé a través de la escala de estimacion (escala de Lickert) (Ver Anexo A-

6, A-7 y A-8) en donde se usaron las férmulas:

PTI: Puntaje Total Ideal = Nro. De Sujetos x Nro. De items x 5
PTR: Puntaje Total Real = Sumatoria T1y T2

IIDEAL: indice Ideal = _ P! 100%

NroSuj

IREAL: indice Real =_PTR 1009

NroSuj

97



Formula de Valor ReaI:% x100%

De esta forma, se podra dar una evaluacion por cada indicador y por
individuos, sabiendo que en la escala de estimacion se establece que los
resultados entre 0-25 por ciento son altamente negativos, entre 25-50 por
ciento son negativos, entre 50-75 por ciento son positivos y entre75-100 por

ciento son altamente positivos.
Indicador Insercion

El presente indicador esta compuesto por cuatro (4) items los cuales
se basaban en los conocimientos que tienen los trabajadores encuestados
en cuanto a las personas con discapacidad y las leyes que las amparan, asi
como también su satisfaccion con respecto a la insercion de estos
trabajadores y si tenian alguna experiencia de trabajo anterior con personas

con discapacidad.

Tabla N° 01. Frecuencia Indicador Insercién

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

Encuestados FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
S 4 3 2 1 5 4 3 2 1
Companeros 116 | 48 | 14 | 7 | 3 |62%|26% | 7% | 4% | 2%

Trabajadores
Supervisores
y Jefes
Inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

28 13 4 1 2 |58% |27% | 8% | 2% | 4%

item 1. Conozco que se entiende por persona con discapacidad.

item 2 Me siento satisfecho con la insercion de personas con discapacidad en mi area de trabajo.
item 3 Tengo conocimiento sobre el contenido de la Ley en cuanto a la insercién de personas con
discapacidad en el campo laboral.

i{tem 4 He laborado anteriormente con personas con discapacidad.
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En la primera tabla se puede observar que la poblacion encuestada
formada por los comparferos de trabajo arroj6 un 62% de totalmente de
acuerdo y un 2% en totalmente desacuerdo, por otro lado un 25% se
mantuvo en desacuerdo, un 7% en ni de acuerdo y desacuerdo y un 4% en
desacuerdo, por otra parte los supervisores y jefes inmediatos nos muestra
que un 58% estuvo totalmente de acuerdo y un 27% estuvo de acuerdo con
los items que componen este indicador, quedando un 9% neutral, un 4% en
desacuerdo y un 2% en totalmente en desacuerdo. Al comparar ambos
resultados se puede concluir que existe una inclinaciéon favorable con

respecto al indicador Insercion en ambos grupos de trabajadores.

Eso sefiala en relacion a los items planteados que ambos grupos de
trabajadores tienen un conocimiento alto de lo que significa persona con
discapacidad, asi como de las leyes existentes en relacion al tema
planteado. También los resultados indican que estos trabajadores aceptan la
insercion de personas con discapacidad en la Direccibn de Recursos
Humanos. En la evaluacion de este indicador al aplicar las férmulas
correspondientes se obtuvo un 88,40% lo cual arroja un indicador positivo en

la escala de estimacion.

En este particular, la Ley para las Personas con Discapacidad (2007)
establece el concepto de discapacidad en el articulo 5, indicando que se
entiende por discapacidad la condicion compleja del ser humano constituida
por factores biopsicosociales, que evidencia una disminucidon o supresion
temporal o permanente, de alguna de sus capacidades sensoriales, motrices
o intelectuales que puede manifestarse en ausencias, anomalias, defectos,
pérdidas o dificultades para percibir, desplazarse sin apoyo, ver u oir,

comunicarse con otros, o integrarse a las actividades de educacion o trabajo.
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Indicador Sensibilizacion y Formacién:
En el presente aspecto se desglosara cada item por ser un indicador
relevante en el estudio de la problematica planteada, el indicador contiene

cuatro (4) items descritos a continuacion:

Tabla N° 2. Frecuencia sensibilizacién y formacion

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

Comparieros 13 18 45 33 79 7% | 10% | 24% | 18% | 42%

de
Trabajadores
Supervisores 2 5 17 17 7 4% | 10% | 35% | 35% | 15%
y Jefes

Inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

Encuestados

ftem 5. La Institucién me ofrece charlas de sensibilizacion y concientizacidon para la inclusién de los trabajadores con
discapacidad.

ftem 6. Los programas de sensibilizacién y formacidn se dan periédicamente y de forma oportuna.

ftem 7. Recibi informacién oportuna y clara sobre las capacidades y limitaciones individuales de las personas con discapacidad
que se incorporaran al Departamento.

ftem 8. Los programas de sensibilizacion y formacion han contribuido en mi interaccion con mis subordinados con
discapacidad.

En la anterior tabla se puede apreciar que el 42% de la poblacién
encuestada de los compaferos de trabajo esta totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo un 17%, de forma neutral 24%, de acuerdo un 10% y totalmente
de acuerdo un 10% comparando con los porcentajes obtenidos de los
supervisores podemos observa que hubo un 35% en desacuerdo con un
15% mas en totalmente en desacuerdo y solo un 36% se mantuvo en ni de
acuerdo ni en desacuerdo, esos resultados son muestra de que existe un alto
porcentaje entre los trabajadores y supervisores que estan en desacuerdo a

la afirmacién planteada.
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Para la OIT (2001) eso podria formar parte de la iniciacion general al
empleo de los supervisores y el personal, o llevarse a cabo en una reunion
de toma de conciencia sobre las discapacidades. Deberia darse asimismo a
todos los trabajadores la oportunidad de hacer todas las preguntas que
deseen en relacién con la perspectiva de trabajar con una persona con

discapacidad.

Ambiente Laboral

El siguiente indicador comprende 8 items, que recogen informacion
acerca de la comunicacion, al cumplimiento de las tareas, disposicion,
actitudes, relaciones laborales, socializacion e integracion de las personas
con discapacidad dentro del grupo de trabajo y si su condicién perjudica las
labores de sus compafieros. Los cuales fueron resultado de la presentacion

del instrumento a los compafieros de trabajo y supervisores de estos.

Tabla N° 3. Ambiente Laboral

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

Encuestados FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
S 4 3 2 1 5 4 3 2 1
Com%ae”eros 166 | 140 | 48 | 8 | 14 |44% |37% | 13% | 2% | 4%

Trabajadores
Supervisores 26
y Jefes
Inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

46 17 4 3 | 27% | 48% | 18% | 4% | 3%
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i{tem 9 La comunicacion de las personas con discapacidad hacia mi persona es efectiva y reciproca
item 10 Los trabajadores con discapacidad estan siempre abiertos a recibir instrucciones basicas en sus
puestos de trabajos

Item 11 Los trabajadores con discapacidad siempre estan dispuestos a trabajar en equipo

item 12 Los trabajadores con discapacidad tienen una actitud positiva hacia mi persona y hacia sus
compafieros de trabajo

i{tem 13 Los trabajadores con discapacidad mantienen buenas relaciones laborales con sus compafieros de
trabajo

i{tem 14 Los trabajadores con discapacidad son sociables.

item 15 La integracion de los trabajadores con discapacidad al grupo de trabajo ha sido efectiva

item 16La condicién de los trabajadores con discapacidad no es percibida como perjudicial por sus
compafieros de trabajo

El anterior indicador esta compuesto por 8 items, en los cuales se
puede observar en la tabla un porcentaje medianamente favorable en cuanto
al ambiente laboral desde el punto de vista de los compafieros de trabajo
como de los supervisores y jefes inmediatos, ya que el primera parte que
trata de los compafieros de trabajo arroja un 44% totalmente de acuerdo,
37% de acuerdo, 13% ni en acuerdo ni en desacuerdo, 2% desacuerdo y 4%
totalmente en desacuerdo, en comparacion con los resultados obtenidos con
los supervisores y jefes inmediatos se gener6 un 27% totalmente de acuerdo,
48% estuvo de acuerdo, 18% ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4% en

desacuerdo y 3% totalmente en desacuerdo.

Comparando ambos resultados se produce un 83,19% generando un
indicador positivo, por lo tanto se evidencia que existe un ambiente de
trabajo 6ptimo entre los comparfieros, ya que los trabajadores con
discapacidad estan siempre dispuestos a recibir instrucciones basicas en sus
puestos de trabajo, también trabajan en equipo, tienen un actitud amable y
positiva con sus demas comparneros de trabajo, son sociables, su integracion

al trabajo ha sido positiva.

La condicién de los trabajadores con discapacidad no es obstaculo
para sus compafieros de trabajo, al contrario ha formado parte de una

contribucion positiva para la institucibn ya que genera mayor fuente de
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trabajo y una efectiva integracién de las personas con discapacidad a la

socio-laboral.

Indicador Ausentismo y Puntualidad

El siguiente indicador comprende 4 items, que recogen informacion

acerca de

la constancia, ausentismo, puntualidad,

responsabilidad vy

compromiso de los trabajadores con discapacidad dentro de la organizacion.

Los cuales fueron resultado de la presentacion del instrumento a los

comparieros de trabajo y supervisores de estos.

Tabla N°4. Frecuencia de indicador Ausentismo y Puntualidad

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

Encuestados FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
Compafieros 81 83 16 7 1 [43% |44% | 9% | 4% | 1%
De
Trabajadores
Supervisores 19 21 5 3 0O |40% |44% | 10% | 6% | 0%
Y jefes
inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 17 Los trabajadores con discapacidad son constantes en su trabajo
i{tem 18 Los trabajadores con discapacidad tienen un indice de ausentismo muy bajo
item 19.Los trabajadores con discapacidad suelen ser puntuales y responsables

item 20 Los trabajadores con discapacidad estan comprometidos e identificados con la organizacion

La poblacion encuestada segun los items a desarrollar en la tabla

propuesta, un 44% tanto de compaferos de trabajo como supervisores o

jefes inmediatos estan de acuerdo, en que los trabajadores con discapacidad

son constantes en su trabajo, que tienen un indice de ausentismo leve y que

son responsable con las tareas asignadas.

103




La poblacion restante de compafieros de trabajo un 43% totalmente
de acuerdo, 8% ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4% en desacuerdo dejando
1% en totalmente en desacuerdo. En cuanto a los supervisores y jefes
inmediatos se puede observar que el 40% esta de acuerdo, 10% en forma

neutral, 6% en desacuerdo y un 0% en total desacuerdo con los items.

Estos resultados demuestran que tanto los compafieros de trabajo,
los supervisores y jefes inmediatos ven a los trabajadores con discapacidad
como personas responsables, puntuales, constantes en su trabajo y
demuestran estar comprometidos con su trabajo y por ende con la
organizaciéon. Al respecto el Analista de Recursos Humanos nos menciono
que desde su punto de vista los trabajadores con discapacidad eran
constantes y tenian muy pocas faltas a su trabajo.

Evaluando estos resultados segun el caso hablamos de 85,11%
siendo un valor positivo ya que se encuentran en los intervalos por encima
de la medida central de la escala de medicién arrojando un precedente de
afirmacién positiva en la puntualidad y ausentismo por parte de los
trabajadores con discapacidad.

Indicador de Evaluacién de Desempefio

Tabla N°5. Frecuencia de Evaluacién de Desempefio

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

Encuestados FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

Supervisores
Y jefes 1 17 37 1 4 2% | 28% | 62% | 2% | 7%
inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)
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item 21 Realizo frecuentemente evaluaciones de desempefio a mis subordinados

item 22 En la evaluacién de desempefio los trabajadores con discapacidad obtuvieron buenos resultados

item 23 informo de los resultados de la evaluacion de desempefio a mis trabajadores con discapacidad

item 24 los resultados de la evaluacién de desempefio de los trabajadores con discapacidad es similar a la del
resto de sus comparfieros

item 25 doy retroalimentacién oportuna luego de la evaluacion de desempefio

Este indicador se dividié en cuatro (4) items referidos a la frecuencia
de la realizacion de evaluaciones de desempefio, la obtencion de los
resultados, informacion de los resultados, si se da retroalimentacion después

de la aplicacion de estas.

En dicho tabla se puede observar que el 61% de los supervisores
encuestados esta de forma neutral, solo el 2% esta totalmente de acuerdo,
28% de acuerdo, otro 2% en desacuerdo y 7% en total desacuerdo, con los
resultados obtenidos se evidencia la falta de divulgacion de la informacion de
los resultados obtenidos en dichas evaluaciones, aunque al finalizar la
realizacion de estas son firmadas por todo y cada uno de los trabajadores y

jefes inmediatos involucrados.

Indicador de productividad

El siguiente indicador comprende 5 items, que recogen informacion
acerca de la productividad, capacidad de realizacion de tareas, satisfaccion
en la realizacion de tareas y productividad de los trabajadores con
discapacidad dentro de la organizacion. Los cuales fueron resultado de la
presentacion del instrumento a los comparieros de trabajo y supervisores de

estos.
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Tabla N°6. Frecuencia de indicador de productividad

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

Encuestados FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

Com%aﬁems 89 | 103 | 31 12 0O |38% |44% |13% | 5% | 0%
e
Trabajadores
SUF?_YV;SOVES 15 24 18 2 1 |25% |40% | 30% | 3% | 2%
jefes
inmediatos

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 21y 26 Los trabajadores con discapacidad son productivos

item 22 y 27 La productividad de las personas con discapacidad es similar a la del resto de los trabajadores

item 23 y 28 Los trabajadores con discapacidad son capaces de realizar una tarea por periodos determinados de tiempo
de forma eficaz y eficiente

item 24 y 29. Estoy conforme con el trabajo que realizan mis subordinados con discapacidad

item 25 v 30. La condicidn de los trabaiadores con discapacidad no disminuve la productividad de la Institucidn.

Este indicador estaba referido a cinco (5) items los cuales se enfocan
en la productividad de los trabajadores, si hay una similitud en los trabajos
realizados tanto por los compafieros y las personas con discapacidad, si
estas son capaces de realizar las tareas por periodos determinados de forma
eficiente y eficaz, también de la conformidad de los compafieros de trabajo
en cuanto al trabajo de las personas con esta condicion y si hay disminucion

de la productividad dentro de la Institucion.

Se puede observar en la tabla de los compafieros de trabajo que la
informacion obtenida se distribuye en un 44% de acuerdo mas un 38%
totalmente de acuerdo, a pesar que hubo un 5% en desacuerdo y un 13%
que estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo con la productividad y
consecuencias de las misma de los trabajadores con discapacidad frente a
sus comparfiero de trabajo y su supervisores, sin embargo al observar los

datos obtenido por parte de los supervisores y jefes inmediatos se puede
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notar un 40% de acuerdo un 25% totalmente de acuerdo y solo un 3% en
desacuerdo y un 30% se mantuvo neutro ante a las afirmaciones de este

indicador.

Por otra parte el Analista de Recursos Humanos sefial6 que las
personas con discapacidad son productivas ya que sus tareas son realizadas
de forma eficiente y oportuna. Los resultados arrojados por los compaferos
de trabajo, como por los jefes y supervisores se mantuvo positivo en un
82,89%, el resultado obtenido se encuentran en un intervalo central entre
positivo y altamente positivo la cual permite que esta evaluacion pueda tener
una calificacion cualitativa positiva y asi tener un amplio entendimiento
acerca de las tareas de las personas con discapacidad en cuanto sus

capacidades productivas dentro de la organizacion.

Indicador Repercusiones en la Institucion

El siguiente indicador comprende 4 items, que recogen informacion
acerca del comportamiento social y laboral, transmitir los valores de
responsabilidad, clima laboral y desempefio laboral dentro de la
organizacion. Los cuales fueron resultado de la presentacion del instrumento

a los compairieros de trabajo y supervisores de estos

Tabla N°7. Frecuencia de Indicador Repercusiones en la Institucion

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
Encuestados
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
Compafieros
De
Trabajadores |4 98 71 3 0 2% | 56% | 40% | 2% | 0%
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Supervisores
Y jefes
inmediatos 10 5 17 0 0 |31% | 16% | 53% | 0% | 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 26 y 31. El comportamiento social y laboral de los trabajadores con discapacidad,
revitaliza el capital humano de la organizacion

f{tem 27 y 32. Los trabajadores con discapacidad logran transmitir -al resto de sus comparieros
- los valores de responsabilidad, puntualidad, mayor calidad y de desempefio laboral

f{tem 28 y 33. Ha mejorado el clima laboral con la incorporacion de personas con discapacidad
| item 29 y 34. El desempefio laboral de los trabajadores con discapacidad impacta

positivamente en la Institucion.

En esta tabla se puede observar, el indicador que estd compuesto por 9
items, los cuales muestran la productividad del trabajador y el
comportamiento socio-laboral que tienen en la institucion, la cual es similar al
resto de los trabajadores. Por tanto se tiene que un 45% de los comparieros
de trabajo estan totalmente de acuerdo, un 38% de acuerdo, un 15% ni
acuerdo ni en desacuerdo y un 2% en desacuerdo, por otro lado los jefes
inmediatos se tiene que un 38% totalmente de acuerdo, un 38% de acuerdo

y por ultimo un 25% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Por lo cual comparando ambos, nos arrojé un indicador positivo de
62,84% que evidencia que los trabajadores con discapacidad son igual de
productivos y puntuales en su trabajo que el resto de los trabajadores. Segun
Giddens, la rutinizacién es vital para los mecanismos psicol6gicos mediante
los cuales un sentido de confianza o de seguridad ontolégica es sustentado
en las actividades practicas de la vida social, es decir, la repeticion cotidiana
de précticas sociales idénticas o similares lo que posibilita la reflexividad del
agente, pues si las practicas sociales fuesen efimeras (y/o Unicas) no seria
posible el conocimiento por el sujeto del ambiente de actuacion, hecho que
seguramente, imposibilitaria la accion innovadora, creativa por lo tanto para

las personas con discapacidad tienen la facilidad y aqui se evidencia que son
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buenos para la realizacion de actividades repetitivas y constantes y esto les
hace mas eficaz llegar todo los dias a su trabajo a la misma ahora y al mismo

lugar.

Indicador Reclutamiento y Seleccion

Del Reclutamiento y Seleccién se desplegaron cuatro (4) items
referidos a como las personas con discapacidad se sintieron durante la
entrevista de seleccion, si la persona que las entrevistd fue agradable y
cordial con ellas, si consideran que el cargo que se les ofrecié estuvo acorde
para ellos y por dltimo su satisfaccion con el puesto de trabajo que
actualmente ocupan, los resultados obtenidos en este indicador fueron los

siguientes:

Tabla N°08. Frecuencia Indicador Reclutamiento y Selecciéon

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
16 4 0 0 0 80% 20% 0% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 1.Me senti a gusto con la entrevista de seleccion.

item 2. La persona que me entrevisté fue agradable y cordial.

item 3. El cargo que me ofrecieron esta adecuado para mi condicién de discapacidad.
i{tem 4. Me siento satisfecho con el puesto de trabajo que ocupo.

En esta déecimo tercer (13) tabla, se puede observar que el 20% de los
trabajadores con discapacidad se sienten de acuerdo con el reclutamiento y
selecciébn al momento de su insercién en la Institucion, y el 80% de los
Mismos se encuentra totalmente de acuerdo y satisfecho con la entrevista y

puesto de trabajo asignado, ya que le ofrecieron un puesto acorde y
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adecuado a su condicion, lo que cumple con la Ley para Personas con
Discapacidad, la cual fue disefiada para proteger y garantizar el derecho al

trabajo para aquellas personas que sufran algun tipo de discapacidad.

Como lo dice el Articulo 1 de la mencionada ley que regula los medios
y mecanismos, que garanticen el desarrollo integral de las personas con
discapacidad, de manera libre y autbnoma, de acuerdo a sus capacidades y
logro de la integracién a la vida familiar y comunitaria, mediante su
participacion directa como ciudadanos plenos de derecho y la participacion

solidaria de la sociedad y la familia.

Por lo tanto toda persona con discapacidad tiene derecho a ser
seleccionado y reclutado por cualquier Institucibn para un puesto
determinado de trabajo, que cumpla con el espiritu, propésito y razén de lo
que establece el articulo 28 de Ley de Personas con Discapacidad, el cual
establece que los 6rganos y entes de la Administracion Publica Nacional,
Estadal y Municipal, asi como las empresas publica, privadas o mixtas,
deberan incorporar a sus planteles de trabajo no menos de un cinco por
ciento (5%) de personas con discapacidad permanente, de su némina total,
sean ellos ejecutivos, ejecutivas, empleados, empleadas, obreros u obreras.
No podra oponerse argumentacién alguna que discrimine, condicione o

pretenda impedir el empleo de personas con discapacidad.

Indicador Evaluacion Médica

En este indicador se obtuvo informacion relacionada con la
satisfaccion de las personas con discapacidad al momento de la evaluacion
médica, si estas se sintieron comodas y a gusto y si la persona que la realiz
actué enmarcado en el profesionalismo, el mismo estuvo compuesto por tres

(3) items, los cuales arrojaron la siguiente informacion:
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Tabla N°9. Frecuencia Indicador Evaluacion Médica

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
7 3 5 0 0 47% | 20% | 33% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

items 5. Estoy satisfecho con la evaluacion médica que me practicaron.
ftems 6. Me senti cdmodo y a gusto durante la evaluacion médica que se me realizo.

ftems 7. La persona que me realizé la evaluacion médica actué enmarcado en el
profesionalismo.

En esta décimo cuarto (14), tabla donde medimos el indicador de
evaluacion médica de los trabajadores con discapacidad, se puede observar
gue un 20% de ellos estan de acuerdo con la evaluacidon médica que se les
practico; por otro lado un 33% de los trabajadores estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo y por ultimo un 47% se encuentra totalmente de acuerdo con la
evaluacion meédica realizada. Al respecto manifestaron sentirse tranquilos
durante el proceso, ya que el evaluador actud y los atendié6 enmarcado en el
profesionalismo, lo cual los ayudo a estar comodos al momento de su
evaluacion, lo que cumple con la Ley de las Personas con Discapacidad en
su  Articulo 10, donde la atencién integral a la salud de personas con
discapacidad es responsabilidad del ministerio con competencia en materia

de salud, que le prestara mediante el Sistema Publico Nacional de Salud.

El ministerio con competencia en materia de salud forma y acredita al
personal técnico y especializado en clasificacion, valoracién y métodos para
calificar la condicion de discapacidad. Asimismo podra emitir
recomendaciones sobre organizacion y funcionamiento del Sistema Nacional

de Atencion Integral de Personas con Discapacidad.
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Por lo tanto al igual que el resto de los demas trabajadores, las
personas con discapacidad deben tener los mismos requisitos y deberes
para ingresar a una institucion como lo es la evaluaciéon médica y por tanto
poder determinar el diagnostico y la revision respectiva por la persona

encargada.

Indicador de Sensibilizacion y Formacion

En este indicador se obtuvo informacién relacionada con la
satisfaccion de las personas con discapacidad a la sensibilizacién y

formacion los cuales arrojaron la siguiente informacion:

Tabla N° 10. Frecuencia Indicador Sensibilizacién y Formacion

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
7 5 6 2 0 35% | 25% | 30% |10,0% | 0,0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

i{tems 8. La Institucién facilité alguna actividad de adiestramiento para sensibilizar al personal en cuanto al
tema del trato adecuado para las personas con discapacidad.

i{tems 9. La actividad de sensibilizacién para el personal contribuyé notablemente en mi integracién dentro de
la organizacion.

{tems 10. He participado en alguna actividad de formacion relacionada con el tema de personas con
discapacidad.

{tems 11. La Institucién realiza actividades de integracion de los trabajadores con discapacidad con sus
compaiieros de trabajo.

En esta décimo quinto (15) tabla donde se mide el indicador de
sensibilizacién y formacion arrojando que un 35% de los trabajadores se
encuentran totalmente de acuerdo con la actividad de adiestramiento para la

sensibilizacion del personal en cuanto al trato amable para las personas con
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discapacidad, también un 25% que esta de acuerdo con el trato adecuado y
la integracion dentro de la institucion con las personas con discapacidad, un
30% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta actividad de
sensibilizacion y por ultimo tenemos un 10% que esta en desacuerdo con la
participacion de alguna actividad de sensibilizacion con las personas con

discapacidad.

Por lo se refleja el mayor nimero de personas que estan de acuerdo
con la facilitacion para sensibilizar y procurar asi, la insercién socio-laboral
de las personas con discapacidad, ya que es en pro y de suma importancia
para estas personas, teniendo la disposicion adecuada para lograr
interrelacion positiva con estos seres maravillosos que solo necesitan de

nuestro apoyo y comprension.

Indicador Ambiente Laboral

Dentro de este indicador se reflejan 9 items referidos al lenguaje
usado por los compaferos de trabajo hacia estos trabajadores con
discapacidad, la relacién entre estos, si sienten que los comparfieros de
trabajo cooperan y colaboran con ellos, y muy importante la conducta que
tienen estos hacia ellos. Asi también se buscé obtener informacion del trato
de los supervisores hacia estos, si sentian apoyo de parte de su supervisor o
jefe, si estos lo respetaban como persona, si comprendia su condicién y eran
flexibles con sus tareas

Tabla N°11. Frecuencia de Indicador Ambiente Laboral

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
43 1 1 0 0 96% 2% 2% 0% 0%
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Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

Item12. Mis compafieros de trabajo utilizan un lenguaje comprensible y adecuado

ftem 13. Mi relacion con mis compafieros de trabajo es amena.

item 14. Mis compafieros de trabajo siempre cooperan y colaboran con mis funciones laborales

item 15. Mis compafieros de trabajo tienen una conducta adecuada con respecto a mi condicion.

item 16. Mi supervisor inmediato me apoya y motiva constantemente.

item 17 Mi supervisor inmediato mantiene una relacién basada en el respeto hacia mi persona.

ftem 18. Mi supervisor comprende mi condicién de vida y flexibiliza en caso de no poder cumplir con
alguna tarea.

ftem 19. Me siento incluido en actividades extra laborales como cumpleafios, fiestas, compartir, entre
otros

ftem 20. Me siento parte importante del equipo de trabajo.

En la presente tabla (16), se mide el indicador de ambiente laboral, y
un gran porcentaje del 96% esta totalmente de acuerdo con la relacion
favorable entre los compafieros de trabajo y el trato amable y adecuado que
existe en los mismos, por otro lado un 2% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y finalmente otro 2% que si estd de acuerdo los cuales estan
satisfechos con la inclusion de actividades extra laborales realizadas en pro
al buen ambiente laboral lo cual ayuda a que se involucren mas con la

institucién y asi su jornada laboral sea mas amena y productiva.

Un ambiente laboral agradable, es sano para la institucion y sus
trabajadores ya que fortalece el vinculo entre los mismos, el trabajo en
equipo y la integracién interpersonal entre unos trabajadores con otros, sin
importar la raza, el sexo, distincion politica, entre otros, y de esta manera

poder llevar a cabo un trabajo productivo y eficaz.

Como asi lo establece la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente del Trabajo (LOPCYMAT), en su articulo 11, numeral (2)
qgue establece la inspeccion y supervision de las condiciones y medio
ambiente de trabajo, asi como los mecanismos y politicas de coordinacion y

cooperacion entre los Organos y entes competentes en el area de
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prevencion, salud y seguridad en el trabajo y de utilizacion del tiempo libre,
descanso y turismo social a nivel nacional, estadal y mundial. Brindando de
esta manera un adecuado ambiente laboral a sus trabajadores.

Accesibilidad y Transitabilidad

Tabla N°12. Frecuencia de Indicador Accesibilidad y Transitabilidad

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
18 9 2 1 0 60% 30% % 3% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

ftem 21. Me resulta facil y accesible llegar a mi puesto de trabajo.

{tem 22. Estoy a gusto con la distribucién de mi lugar de trabajo.

ftem 23. Los bafios y accesorios son cémodos y estan adecuados.

i{tem 23. La iluminacién de los pasillos y mi drea de trabajo son adecuadas.

i{tem 25. El sitio de trabajo es adecuado y cémodo para realizar las tareas.

f{tem 25.La Institucion ha adecuado las instalaciones para las personas con discapacidad.

En la presente tabla (17) se mide el indicador de accesibilidad y
transitabilidad de los trabajadores con discapacidad los cuales son de gran
ayuda para el paso accesible y seguro de estas personas, se evidencia que
un 60% esta totalmente de acuerdo con la distribucién y adecuacion de las
instalaciones para el facil acceso de las personas con discapacidad, un 30%
también esta de acuerdo y se sienten a gusto con la distribucion de su lugar
de trabajo, un 7% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la distribucion en
los lugares de trabajo y por ultimo tenemos un 3% en desacuerdo en que la

institucion adecue las instalaciones para las personas con discapacidad.
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Las normas COVENIN establecen los principios generales para
garantizar la transitabilidad de las personas con discapacidad, como se
indica en la COVENIN 2245-90, la cual menciona sobre las escaleras,
rampas y pasarelas como requisitos de seguridad y acceso adecuado para el

transito adecuado de las personas con discapacidad.

Como también lo menciona la Ley para personas con discapacidad en
su articulo 35, el cual establece que los 6rganos y entes de la Administracion
Pablica Nacional, Estadal y Municipal, y todas las personas naturales y
juridicas de derecho privado, estan obligados a garantizar el pleno acceso,
brindar atencion preferencial y crear mecanismos adecuados y efectivos para
facilitar informacion, tramites y demas servicios que prestan a las personas

con discapacidad.

Indicador Condiciones Laborales

El presente indicador abarc6 dos (2) items que buscaban informacion
referente a los beneficios de trabajo recibidos y a la satisfaccion de estos
trabajadores por la remuneracion recibida, los datos recogidos fueron los

siguientes:

Tabla N° 13. Frecuencia de Indicador condiciones Laborales

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
8 1 1 0 0 80% 10% 10% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)
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ftem 27. Recibo los mismos beneficios que el resto de los
trabajadores.

iftem 28. Estoy satisfecho con la remuneracion que recibo por mi
trabajo

En la presente tabla se puede medir las condiciones laborales de los
trabajadores, teniendo un 80% totalmente de acuerdo con la remuneracion y
beneficios que perciben en su trabajo otro 10% estan de acuerdo y de igual
manera otro 10% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con los beneficios que
el resto de los trabajadores tienen y con su remuneracion recibida por su
trabajo, lo cual demuestra que la mayoria se encuentra satisfecho. Como lo
indica la Ley Orgéanica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012), en su articulo 156 el cual establece, que el trabajo se llevara a cabo
en condiciones dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y
trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades como el desarrollo fisico,
intelectual y moral, la formacion e intercambio de saberes en el proceso
social de trabajo, tiempo para el descanso y la recreacion, un buen ambiente
de trabajo, entre otros y asi lograr unas optimas condiciones laborales para
estos trabajadores los cuales tienen los mismos derechos que el resto de sus

compairieros.

Indicador Induccion General y al Puesto de Trabajo

En la presente dimension se desglosaron siete (7) items basados en la
induccion general de la institucion, la induccion de salud y seguridad, los
riesgos del puesto de trabajo y la induccion al puesto de trabajo, asi como

otros aspectos que permitieron obtener una informacién referente a este
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indicador, la informacion se obtuvo mediante el cuestionario aplicado a las
personas con discapacidad insertados en la Direccion de Recursos Humanos

de la Institucién Superior caso de estudio.

Tabla N° 14. Frecuencia de Indicador Induccién General y al
Puesto de Trabajo

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
63% | 29% 9% 0% 0% 63% | 29% 9% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 29. Recibi la induccién general a la Institucion

i{tem 30. Recibi la induccién de salud y seguridad

i{tem 31. Estoy claro en los riesgos a los que estoy sometido en mi sitio de trabajo

item 32. Cuento con los equipos de proteccién personal.

ftem 33. Recibi una induccién en el puesto de trabajo.

{tem 34. Tengo conocimientos de las tareas que debo desempefiar.

ftem 35. Cuento con los equipos de trabajo y herramientas adecuadas para realizar las
tareas.

En la presente tabla N°14 se mide la induccion general y el puesto de
trabajo, un 63% esta totalmente de acuerdo con recibir una induccién por
parte de la Institucion para tener un mayor desempefio en las areas de
trabajo, también se obtuvo un 28% que esta de acuerdo con esta induccion,
y un 9% el cual se muestra ni de acuerdo ni en desacuerdo en cuanto a la
induccion, el uso de los equipos e implementos de trabajo y herramientas

adecuados para tener una apropiada jornada laboral.

Segun la Clausula No. 49 del VIIl CONVENIO DE TRABAJO ENTRE
LA INSTITUCION PUBLICA DE EDUCACION SUPERIOR Y LA
ASOCIACION DE EMPLEADOS, la cual establece que la Institucion de
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educacion superior informara a los trabajadores acerca de los fines,
organizacion y funcionamiento de la unidad de trabajo, a la que esta adscrita,
en especial de su dependencia jerarquica y de las atribuciones, deberes y
responsabilidades que le concierne, tal y como lo establece también el
articulo 22 de la Ley del Estatuto de Funcion Pablica (2002).

Indicador Evaluacion de Desempefio

Este indicador se dividié en cuatro (4) items referidos a la periodicidad
de las evaluaciones de desempefio, la informacién de los resultados, si se
recibe retroalimentacion después de estas y si las personas encuestadas
consideran que sus resultados son similares a los de sus compafieros de

trabajo.

Tabla N° 15. Frecuencia de Indicador Evaluacién de Desempefio

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
9 9 2 0 0 45% 45% 10% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

f{tem 36. Me realizan frecuentemente evaluaciones de desempefio

f{tem 37. Se me informan los resultados de la evaluacion de desempefio

ftem 38. Recibo retroalimentacion oportuna de parte de mi supervisor luego de la
evaluacion

item 39. Considero que mi desempefio es similar al del resto de mis compafieros

En la presente tabla N° 15, se mide la evaluacién de desempefio que

se realizan frecuentemente a los trabajadores por tanto se obtuvo un 45%
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que esta de acuerdo con las evaluaciones y sus resultados, también por la
retroalimentacion del supervisor y el trabajador evaluado, de igual manera un
45% estéa totalmente de acuerdo y solo un 10% se encuentra ni de acuerdo ni

en desacuerdo con la aplicacion de esta evaluacion.

Anualmente a todos los trabajadores de la institucion se les realiza
una evaluacion de desempefio individual, en esta se les mide sus actitudes y
aptitudes afrontadas durante el afio anterior en su cargo, generando asi un
puntaje establecido en un baremo, si la puntuacién es igual o mas de 91
puntos puedes ser propuesto para un ascenso, siempre y cuando la persona
cumpla con el perfil para el cargo a promocion, el cargo este vacante en la

estructura y cuente con presupuesto para el ejercicio fiscal actual.

Indicador Desarrollo y Planes de Carrera:

Tabla N° 16. Frecuencia de Desarrollo y Planes de Carrera

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
13 7 0 0 0 65% | 35% 0% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

item 40. Percibo estabilidad laboral en la organizacién.

i{tem 41. Se me ofrecen las mismas oportunidades de crecimiento y desarrollo que el resto de mis compafieros.
item 42. Me siento incluido ante las oportunidades de desarrollo que surgen en la organizacion.

item 43. Considero que se mejora la empleabilidad de mis funciones dentro de la organizacion.

En la presente tabla N°16, se puede medir el desarrollo y planes de

carrera aplicado a los trabajadores en el que se ofrece mejores
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oportunidades de crecimiento personal y profesional dentro de la institucion y
se obtuvo un 65% el cual est4 totalmente de acuerdo, ya que gracias a estos
planes de carrera se sienten incluidos ante las distintas oportunidades de
desarrollo que existen en la organizacion, y finalmente un 35% nos indica
que estd de acuerdo y consideran que con este plan mejoran altamente la
empleabilidad de sus funciones dentro de la institucion, lo cual los hace sentir

satisfechos, motivados y Utiles en sus puestos de trabajo.

En contraste con estos resultados el Analista de Recursos Humanos
de la Institucién indicd que los trabajadores con discapacidad son tomados
en cuenta durante este proceso y que sus discapacidades no influyen para
ser parte de alguna promocion, sin embargo se puede mencionar que en la
entrevista nos dejé claro que estos ya han recibido promociones en la

Institucion caso de estudio.
Indicador de productividad

Este indicador se dividi6 en tres (3) items referidos a que tan
productivos se sienten las personas con discapacidad dentro de la
organizacién, con sus compafieros de trabajo y en su vida personal, la
informacion se obtuvo mediante el cuestionario aplicado al trabajador con

discapacidad.

Tabla N° 17. Frecuencia de productividad

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
12 3 0 0 0 80% | 20% 0% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)
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ftem 44. Soy productivo para la organizacién.
ftem 45. Me siento tan productivo como mis compafieros de trabajo.
Item 46. El estar trabajando le da sentido a mi vida.

En la presente tabla N° 17, se mide la productividad de los
trabajadores ya que los motiva y ayuda a sentirse mas productivos dentro de
la organizacion para esto se obtuvo un 80% el cual esta totalmente de
acuerdo y un 20% de acuerdo ya que logran verse como el resto de sus
comparferos de trabajo y de alguna forma encontrar otro sentido a su vida

siendo y sintiéndose productivos en la organizacion y en su vida personal.

Indicador de calidad de vida

Tabla N° 18. Frecuencia de productividad

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

FRECUENCIA DE OPCIONES PORCENTAJE
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
12 3 0 0 0 80% | 20% 0% 0% 0%

Fuente: Ascanio, Morales y Ortiz (2015)

Item 47. Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como ser humano.

ftem 48. Mi calidad de vida ha mejorado producto de mi trabajo.

49. Estoy satisfecho de realizar una actividad remunerada en un ambiente de
eauidad.

En la tabla se mide la calidad de vida de los trabajadores con
discapacidad, que se ve mejorado y satisfecho gracias a lo util que se
sienten en su trabajo, con 80% que estan totalmente de acuerdo y un 20%
de acuerdo con el desarrollo humano y crecimiento que tienen estas

personas dentro de la organizacion, ya que se sienten satisfechos de realizar
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una actividad la cual es remunerada y en un ambiente de equidad donde

ellos logran sentirse productivos.

Del mismo modo y apoyando las repuestas de estos trabajadores, los
comparferos de trabajo, los supervisores y jefes inmediatos al igual que el
Analista de Recursos Humanos, afirman que efectivamente son productivos
para la organizacion y que logran transmitir los valores de responsabilidad,
puntualidad y desempenio laboral en la institucién y se sienten identificados

con la organizacion.

123



CONCLUSIONES

Al abordar el tema de la insercién socio-laboral de personas con
discapacidad, es uno de los temas que se han investigado y estudiado
multiples veces, incluso las legislaciones de todos los paises, incluyendo
Venezuela, se han dedicado a prestarle parte de su marco regulatorio al
resguardar los derechos e integridad de las personas con discapacidad. Aun
asi, no se entiende porque todavia en los resultados arrojados por cada
investigacion revisada se siguen observando detalles que afirman que aun
en Instituciones y en las entidades de trabajo venezolanas no han acatado
en su totalidad las disposiciones de la Ley para Personas con Discapacidad

gue data del afio 2007.

Como resultado de la elaboracién de este estudio que tuvo como
objetivo general, Evaluar los procesos de insercion socio-laboral de los
trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion de Recursos
Humanos de una Institucion publica de Educacién Superior ubicada en
Valencia Estado Carabobo, y de acuerdo a los datos obtenidos para dar
cumplimiento a los objetivos especificos planteados en esta investigacion, se

puede decir que:

Para dar respuesta al primer objetivo especifico que consistié en
describir la situacion actual de los procesos de insercion socio-laboral de los
trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion de Recursos
Humanos de una Institucion publica de Educacién Superior ubicada en
Valencia Estado Carabobo, se puede concluir que no existe un proceso

especifico en la institucion, carece de un proceso de sensibilizacion e
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integracion en cuanto al tema de personas con discapacidad para el

momento de su llegada a la institucion.

Se puede concluir que si bien no existe un proceso de insercion
preestablecido especificamente para las personas con discapacidad, la
institucién tiene la iniciativa de querer incorporarlos lo antes posible de una
manera sistematica. En cuanto en la adecuacion de las instalaciones, la
institucion cuenta con espacios para laborar amplios y de un solo nivel, lo
que favorece la accesibilidad y transitabilidad de las personas con
discapacidad, les hace falta estudio de accesibilidad y transitabilidad por

parte de expertos en el tema.

Existe en la institucion caso de estudio la Politica de Inclusion y
Diversidad que va en contra de toda discriminacion, aunque falta de
formacion provista por la Institucién tal como, talleres de capacitacion, de
integracion, sensibilizacion y otros. Para el desarrollo de planes de carrera es
necesaria la incorporacion de planes de carrera como valores culturales

dentro de la Institucion.

De igual manera para dar respuesta al segundo obijetivo especifico, el
cual es determinar a las personas con discapacidad insertadas en la
Direccion de Recursos Humanos de una Institucién publica de Educacién
Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo, se dio respuesta mediante
la entrevista semi-estructurada al Analista de Recursos Humanos, en el cual
se detalla desde la dependencia donde se encuentra laborando las cinco
personas con discapacidad insertadas, fecha de ingreso, tipo de

discapacidad y demas datos de importancia para esta investigacion.
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Adicionalmente en el segundo objetivo deben dejar clara la percepcion
de los demas integrantes de la Institucion en cuanto a las conductas,
actitudes y aptitudes de los trabajadores con discapacidad manifestadas en
el ambiente de trabajo, el cdmo se integran dentro de la organizacion, asi
como sus niveles de desempefio y productividad, desde los siguientes
aspectos: insercion, sensibilizacion 'y formacién, ambiente laboral,
ausentismo y puntualidad, evaluacion de desempefio, percepcion de

comportamiento, productividad, repercusiones en la Institucion.

En relacion al tercer objetivo especifico el cual fue caracterizar la
satisfaccion de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion
de Recursos Humanos de una Institucion publica de Educacion Superior
ubicada en Valencia Estado Carabobo, se concluy6é que estos trabajadores
se sienten satisfechos con algunos de los procesos llevados a cabo durante
su insercién, tales como: reclutamiento y seleccion, ambiente laboral,
condiciones laborales, desarrollo y planes de carrera, productividad, calidad
de vida. En cuanto a varios aspectos de la insercion no estuvieron
satisfechos por eso arrojaron indicadores negativos, como lo fue la
evaluacion médica, sensibilizacion y formacién, accesibilidad vy

transitabilidad, induccién general y al puesto, evaluacion de desempefio.

Con la finalidad de identificar los aspectos positivos y a mejorar del
proceso de incorporacién de personas con discapacidad en la institucion
caso de estudio, se presenta un cuadro en donde expondremos las
debilidades y fortalezas del proceso antes mencionado considerando los
resultados arrojados en los cuestionarios aplicados a los supervisores y/o
jefes inmediatos, a los comparfieros de trabajo y a las personas con
discapacidad insertadas, conjuntamente con las respuestas suministradas

por el Analista de Recurso Humanos en la entrevista realizada.
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Para clasificar las debilidades y fortalezas encontradas nos basamos en
los resultados obtenidos en la escala de estimacion, en donde varios

indicadores resultados negativos.

Es importante destacar que, evaluar los procesos de insercion socio-
laboral de los trabajadores con discapacidad insertados en la Direccion de
Recursos Humanos de una Instituciéon publica de Educacion Superior
ubicada en Valencia Estado Carabobo, las autoras se basan en un método
conocido como la escala de estimacion, los resultados obtenidos al evaluar
los indicadores desde la 6ptica de los supervisores y jefes inmediatos y los
aspectos que arrojaron mayor conformidad en las personas con
discapacidad. A continuacion se muestra un cuadro indicando las fortalezas y
debilidades:

INDICADOR FORTALEZAS DEBILIDADES

e Existen 5 personas |e No exigieron en su
con discapacidad en la | oportunidad que los
nomina fija de la | trabajadores con
Direccion de Recursos | discapacidad estuviesen

Inicio del Humanos. certificados por el

Proceso CONAPDIS, porque ese

organismo no existia en

el momento que
ingresaron las personas
con discapacidad en la

Institucion.

e La aceptacion de los ¢ Conocimientos

comparieros de trabajoy | medios del tema

Insercion supervisores hacia los personas con
trabajadores con discapacidad y
discapacidad. conocimientos de ley.

e No cumplen con el
namero minimo de
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personas insertadas.

Reclutamiento

e Entrevista acorde y
llevada a cabo por una
persona agradable y
enmarcada en el

e Ausencia de estudios
de cargos probables
gue pudieran ocupar
personas con

y Seleccion | profesionalismo. discapacidad.
e No se apoyaron en el
CONAPDIS, nien la
agencia de empleo del
MPPPPST
e Satisfaccion por parte | La institucion debe
de los trabajadores con hacer las evaluaciones
Evaluacion discapa_c:jdad con la médicas .
Médica evaluacion medica correspondientes para

aplicada.

la insercion, de tal
manera que se respete
las capacidades de los
insertados.

Sensibilizacion
y Formacion

e Existencia de una
Politica de Inclusién y
Diversidad que va en
contra de toda
discriminacion.

e Falta de formaciéon

provista por la
Institucion tal como,
talleres de capacitacion,
de integracion,

sensibilizacion y otros.

e Presencia de un|e La aceptacion y no
ambiente aceptable, discriminacion de las
comunicacién asertiva y personas con
Ambiente efec_:tiva, trato adecuado discapacidad por
hacia las personas con parte de sus
Laboral discapacidad compafieros de
e Apoyo y motivacion de trabajo viene dada de
los supervisores y jefes manera empirica, no
hacia los trabajadores por reforzamiento de
con discapacidad. la Institucion.

e Los espacios para|e Falta de estudio de
Accesibilidad laborar son _amplios y acce;ibil?qlad y
de un solo nivel, lo que | transitabilidad por parte

.y . favorece la | de expertos en el tema.
Transitabilidad | 5ccesibilidad y | ¢ Desconocimiento de
transitabilidad de las |las normas COVENIN

personas con | dispuestas para tal fin.
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discapacidad.

e Beneficios y

. No certificacion
de las personas con
discapacidad por parte

Condiciones | remuneracion son los | del CONAPDIS.
Laborales mismo que el resto de los | Ademas no  estan
trabajadores, sin | adecuadas a  sus
discriminacion. capacidades las areas
de trabajo en que
laboran.
e Induccion general a la
Institucion efectiva.
Induccion o Inglucmonal puesto de No hay debilidades
General trabajo conforme. observadas
e Induccién de
seguridad impartida
dentro de los parametros.
e La evaluacibn de

Evaluacién de

desempeiio no toma en
cuenta la discapacidad
de la persona evaluada.

e No deberia aplicarse
la misma evaluacion de
desempeiio que a los

N demas trabajadores,
desempefio | e Buenos resultados por deb
arte de los trabajadores pues ebe
Eon discapacidad en la considerarse sus
evaluacic’)nIo de capacidades
~ especiales.
desemperio.
Desarrolloy | e Incorporacion de
Planes de planes de carrera como | e Falta de planes a
Carrera valores culturales dentro | futuro.

de la Institucion.

129



RECOMENDACIONES

o La Institucion debe contratar en su ndmina fija el nUmero de personas
con discapacidad que ordena el articulo 28 de la Ley para Personas con

Discapacidad.

o Realizar periodicamente campafias de sensibilizacion a todos los
trabajadores de la Institucion acerca de la existencia de la Ley para Personas
con Discapacidad para que sean factores multiplicadores de informacion

para otras personas que desconozcan de la misma.

o Buscar asesorias de expertos para la elaboraciéon de estudios de
cargos probables que pudieran ocupar personas con discapacidad.

o Realizar talleres de capacitacion, integracién para el desarrollo de
planes de carrera para los trabajadores con discapacidad donde ellos

puedan participar dentro de la Institucién.

o Brindarle al personal de Recursos Humanos y Supervisores que
participa directamente en el proceso de insercion laboral de personas con
discapacidad cursos y/o talleres para que conozcan sobre las condiciones
mas favorables, las obligaciones, la responsabilidad, que tiene la Institucion

en cuanto al ingreso de personas con discapacidad.

o Establecer nuevos retos y responsabilidades a las personas con
discapacidad dentro de su area de trabajo, que les permitan crecer y

desarrollarse tanto personal como profesionalmente, ademas de generar
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motivacion, entusiasmo y compromiso de dichas personas hacia sus

actividades.

o Solicitar asesoria permanente al CONAPDIS que es la institucion que
vela por el cumplimiento y da la informacion pertinente sobre la Ley para

Personas con Discapacidad.

o Realizar un estudio de accesibilidad y transitabilidad para las personas
basado en las Normas COVENIN dispuestas para tal fin, con el objetivo de

realizar las adecuaciones necesarias.

o Divulgar continuamente la politica de inclusion y diversidad,
generando acciones que permitan llevar esto no sélo al &mbito laboral, sino a
todos los espacios sociales a los que los seres humanos tenemos derecho,

creando asi espacios inclusivos para todos dentro de la comunidad.

o Colaborar con las instituciones publicas y privadas que se encargan
de realizar estudios para el avance y desarrollo en materia de discapacidad.

o Mantener el incentivo de integracion de personas con discapacidad
dentro de la organizacion que permita repercutir a la Institucion valores
sociales de igualdad de comunidad y aceptacion que permita clasificarla o

posicionarla como una Institucion responsable ante la sociedad.

o Cumplir con las obligaciones legales establecidas en la Ley para

Personas con Discapacidad y la Norma COVENIN.

o La insercion laboral efectiva de personas con discapacidad en la

organizacién debe darse dentro de los lineamientos legales y laborales que
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permitan a la Institucion ademas de cumplir con las exigencias de la ley,
contribuir con la justicia social de incorporar personas con discapacidad con
cualidades y caracteristicas para el mejor desempefio laboral sin afectar sus

limitaciones
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INSTRUCCIONES

Anexos A-1

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO “A”

Para ser aplicado a los supervisores inmediatos

4

141



Este cuestionario tiene por objeto obtener informacidn requerida y necesaria para

determinar Procesos de Insercidon Socio-Laboral de los trabajadores con Discapacidad

insertados en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucién Publica de Educaciéon

Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo

A continuacién se establecen las pautas necesarias para la correcta aplicacién del

cuestionario, las cuales le agradecemos leer detenidamente, antes de comenzar a contestar

cada una de las preguntas, el mismo es anénimo, debe marcar con una “X” la escala que

crea correspondiente segun el enunciado en donde cada numeracién significa:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Nide acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

abiertos a recibir instrucciones bdsicas en sus puestos
de trabajos

INDICADOR REACTIVO 5(4 3 1
1. Conozco que se entiende por persona con
discapacidad
2. Me siento satisfecho con la insercién de personas con
discapacidad en mi area de trabajo
INSERCION 3. Tengo conocimiento sobre el contenido de la Ley en
cuanto a la insercion de personas con discapacidad en
el campo laboral
4. He laborado anteriormente con personas con
discapacidad.
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 543 1
5. La Institucion me ofrece charlas de sensibilizacién y
concientizacion para la inclusién de los trabajadores
con discapacidad
6. Los programas de sensibilizacién y formacién se dan
periddicamente y de forma oportuna
SENSIBILIZACION Y 7. Recibi informacién oportuna y clara sobre las
FORMACION capacidades y limitaciones individuales de las
personas con discapacidad que se incorporaran al
Departamento
8. Los programas de sensibilizacion y formacidn han
contribuido en mi interaccidn con mis subordinados
con discapacidad
9. Lacomunicacidn de las personas con discapacidad
hacia mi persona es efectiva y reciproca
AMBIENTE LABORAL | 10. Los trabajadores con discapacidad estan siempre
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11. Los trabajadores con discapacidad siempre estan
dispuestos a trabajar en equipo
12. Los trabajadores con discapacidad tienen una actitud
positiva hacia mi persona y hacia sus companieros de
trabajo
13. Los trabajadores con discapacidad mantienen buenas
relaciones laborales con sus companieros de trabajo
14. Los trabajadores con discapacidad son sociables.
15. Laintegracion de los trabajadores con discapacidad al
grupo de trabajo ha sido efectiva
16. La condicién de los trabajadores con discapacidad no
es percibida como perjudicial por sus compafieros de
trabajo
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 543 1
17. Los trabajadores con discapacidad son constantes en
su trabajo
18. Los trabajadores con discapacidad tienen un indice de
AUSENTISMO Y ausentismo muy bajo.
PUNTUALIDAD 19. Los trabajadores con discapacidad suelen ser
puntuales y responsables
20. Los trabajadores con discapacidad estan
comprometidos e identificados con la organizacion
21. Realizo frecuentemente evaluaciones de desempefio
a mis subordinados
22. Enla evaluacidn de desempeiio los trabajadores con
discapacidad obtienen buenos resultados
EVALUACION DE 23. Informo d~e los rgsultad9s dela evalu?cién d?
- desempefio a mis trabajadores con discapacidad
DESEMPENO 24. Los resultados de la evaluacién de desempefio de los
trabajadores con discapacidad es similar a la del resto
de sus compafieros
25. Doy retroalimentacion oportuna luego de la
evaluacion de desempefio
26. Los trabajadores con discapacidad son productivos
27. La productividad de las personas con discapacidad es
similar a la del resto de los trabajadores
28. Los trabajadores con discapacidad son capaces de
PRODUCTIVIDAD realizar una tarea por periodos determinados de
tiempo de forma eficaz y eficiente
29. Estoy conforme con el trabajo que realizan mis
subordinados con discapacidad
30. La condicién de los trabajadores con discapacidad no
disminuye la productividad de la Institucién.
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 543 1
31. El comportamiento social y laboral de los
REPERCUSIONES EN trabajadores con discapacidad, revitaliza el capital
humano de la organizaciéon
LA ORGANIZACION 32. Los trabajadores con discapacidad logran transmitir -
al resto de sus comparieros - los valores de
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33.

34.

responsabilidad, puntualidad, mayor calidad y de
desempefio laboral

Ha mejorado el clima laboral con la incorporacion de
personas con discapacidad

El desempefio laboral de los trabajadores con
discapacidad impactan positivamente en la
Institucion
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Anexo A-2

UNIVERSIDAD DE CARABOBO é
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO “B”
Para ser aplicado a los compafieros de trabajo
INSTRUCCIONES

Este cuestionario tiene por objeto obtener informacidon requerida y necesaria para
determinar Procesos de Inserciéon Socio-Laboral de los trabajadores con Discapacidad
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insertados en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion

Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo

A continuacion se establecen las pautas necesarias para la correcta aplicacién del

cuestionario, las cuales le agradecemos leer detenidamente, antes de comenzar a contestar

cada una de las preguntas, el mismo es anénimo, debe marcar con una “X” la escala que

crea correspondiente segun el enunciado en donde cada numeracion significa:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

INDICADOR REACTIVO 5/ 4|3 1
1. Conozco que se entiende por persona con
discapacidad
2. Me siento satisfecho con la insercion de personas con
discapacidad en mi area de trabajo
INSERCION 3. Tengo conocimiento sobre el contenido de la Ley en
cuanto a la insercidén de personas con discapacidad en el
campo laboral
4. He laborado anteriormente con personas con
discapacidad.
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 5143 1

SENSIBILIZACION Y
FORMACION

5. LaInstitucién me ofrece charlas de sensibilizacién y
concientizacion para la inclusién de los trabajadores con
discapacidad

6. Los programas de sensibilizacion y formacion se dan
periddicamente y de forma oportuna

7. Recibiinformacién oportunay clara sobre las
capacidades y limitaciones individuales de las personas
con discapacidad que se incorporaran al departamento.

8.Los programas de sensibilizacion y formacién han
contribuido en mi interaccion con mis compafieros
con discapacidad

AMBIENTE LABORAL

9.La comunicacién de las personas con discapacidad hacia
mi persona es efectiva y reciproca

10. Los trabajadores con discapacidad realizan las
tareas que le son asignadas

11. Los trabajadores con discapacidad siempre estan
dispuestos a trabajar en equipo

12. Los trabajadores con discapacidad tienen una
actitud positiva hacia mi persona
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13. Los trabajadores con discapacidad mantienen
buenas relaciones laborales

14. Las personas con discapacidad son sociables.

15. La integracion de los trabajadores con discapacidad
al grupo de trabajo ha sido factible y efectiva

16. La condicion de mi compafiero con discapacidad no
perjudica mis labores dentro de la Instituciéon

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 5/ 4|3 1
17. Los trabajadores con discapacidad son constantes
en su trabajo
18. Los trabajadores con discapacidad tienen un indice
AUSENTISMO Y

PUNTUALIDAD

de ausentismo muy bajo.

19. Los trabajadores con discapacidad suelen ser
puntuales y responsables

20. Los trabajadores con discapacidad estan
comprometidos e identificados con la organizacién

PRODUCTIVIDAD

21. Los trabajadores con discapacidad son productivos

22. La productividad de las personas con discapacidad
es similar a la del resto de los compafieros sin
discapacidad

23. Las personas con discapacidad insertadas son
capaces de realizar una tarea por periodos
determinados de tiempo de forma eficaz y eficiente

24. Estoy conforme con las labores que realizan mis
compafieros de trabajo con discapacidad

25. La condicidn de los trabajadores con discapacidad
no disminuye la productividad de la Institucién.

REPERCUSIONES EN
LA ORGANIZACION

26. El comportamiento social y laboral de los
trabajadores con discapacidad, revitaliza el capital
humano de la organizacién

27. Los trabajadores con discapacidad logran transmitir
los valores de responsabilidad, puntualidad ,mayor
calidad y de desempeiio laboral

28. Ha mejorado el clima laboral con la incorporacion de
personas con discapacidad

29. El desempefio laboral de los trabajadores con
discapacidad impacta positivamente la Institucién
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Anexo A-3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO é
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA

CUESTIONARIO “C”

Para ser aplicado a las personas con discapacidad insertadas

INSTRUCCIONES

Este cuestionario tiene por objeto obtener informacidon requerida y necesaria para
determinar Procesos de Insercion Socio-Laboral de los trabajadores con Discapacidad
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insertados en la Direccion de Recursos Humanos de una Institucion Publica de Educacion
Superior ubicada en Valencia Estado Carabobo

A continuacion se establecen las pautas necesarias para la correcta aplicacion del
cuestionario, las cuales le agradecemos leer detenidamente, antes de comenzar a contestar
cada una de las preguntas, el mismo es anénimo, debe marcar con una “X” la escala que
crea correspondiente segun el enunciado en donde cada numeracion significa:

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

INDICADOR REACTIVO 5/4/3 21

1. Me senti a gusto con la entrevista de seleccion

2. La persona que me entrevistd fue agradable y cordial.
RECLUTAMIENTO Y

SELECCION 3.El cargq O.Il,Je me c.)frecierfan estd adecuado para mi
condicion de discapacidad

4. Me siento satisfecho con el puesto de trabajo que
ocupo.

5. Estoy satisfecho con la evaluacién médica que me
practicaron.

EVALUACION 6. Me senti cbmodo y a gusto durante la evaluacion
MEDICA medica que se me realizd

7. La persona que me realizd la evaluacién médica actud
enmarcado en el profesionalismo.

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 5/4/3 /2|1

8.La Institucion facilité alguna actividad de
adiestramiento para sensibilizar al personal en
cuanto al tema del trato adecuado para las personas
con discapacidad.

9.la actividad de sensibilizacion para el personal

SENSIBILIZACION Y contribuy6 notablemente en mi integracién dentro

de la organizacion.

FORMACION 10. He participado en alguna actividad de formacién
relacionada con el tema de personas con
discapacidad.

11. La Institucidn realiza actividades de integracion de
los trabajadores con discapacidad con sus
compaiieros de trabajo.

AMBIENTE LABORAL 12. Mis compaﬁeros de trabajo utilizan un lenguaje

comprensible y adecuado.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

Mi relacidn con mis compafieros de trabajo es
amena.

Mis companieros de trabajo siempre cooperan y
colaboran con mis funciones laborales

Mis companieros de trabajo tienen una conducta
adecuada con respecto a mi condicion.

Mi supervisor inmediato me apoya y motiva
constantemente.

Mi supervisor inmediato mantiene una relacion
basada en el respeto hacia mi persona.

Mi supervisor comprende mi condicion de vida y
flexibiliza en caso de no poder cumplir con alguna
tarea.

19.

Me siento incluido en actividades extra laborales
como cumpleaiios, fiestas, compartir, entre otros

20. Me siento parte importante del equipo de trabajo.
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 5/ 4|3 1
21. Me resulta facil y accesible llegar a mi puesto de
trabajo.
22. Estoy a gusto con la distribucion de mi lugar de
trabajo.
23. Los bafios y accesorios son comodos y estan
ACCESIBILIDAD Y adecuados.
TRANSITABILIDAD 24. Lailuminacién de los pasillos y mi drea de trabajo es
adecuada.
25. Elsitio de trabajo es adecuado y cémodo para
realizar las tareas.
26. La Institucion ha adecuado las instalaciones para las
personas con discapacidad.
27. Recibo los mismos beneficios que el resto de los
CONDICIONES trabajadores.
LABORALES 28. Estoy satisfecho con la remuneracién que recibo por
mi trabajo.
29. Recibi la induccién general a la Institucion.
30. Recibila induccién de salud y seguridad.
31. Estoy claro en los riesgos a los que estoy sometido
INDUCCION GENERAL en mi sitio de trabajo.
Y AL PUESTO DE 32. Cuento con los equipos de proteccidn personal.
TRABAJO 33. Recibi una induccién en el puesto de trabajo.
34. Tengo conocimientos de las tareas que debo
desempefiar.
35. Cuento con los equipos de trabajo y herramientas
adecuadas para realizar las tareas.
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
INDICADOR REACTIVO 5143 1

EVALUACION DE

36.

Me realizan frecuentemente evaluaciones de
desempefio
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DESEMPENO

37.

Se me informan los resultados de la evaluacion de
desempefio

38.

Recibo retroalimentacion oportuna de parte de mi
supervisor luego de la evaluacion

39.

Considero que mi desempefiio es similar al del resto
de mis comparieros

DESARROLLO Y
PLANES DE CARRERA

40.

Percibo estabilidad laboral en la organizacién

41.

Se me ofrecen las mismas oportunidades de
crecimiento y desarrollo que el resto de mis
compafieros

42.

Me siento incluido ante las oportunidades de
desarrollo que surgen en la organizacién

43.

Considero que se mejora la empleabilidad de mis
funciones dentro de la organizacion

PRODUCTIVIDAD

44.

Soy productivo para la organizacion.

45.

Me siento tan productivo como mis compafieros de
trabajo.

46.

El estar trabajando le da sentido a mi vida.

CALIDAD DE VIDA

47.

Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme como
ser humano.

48.

Mi calidad de vida ha mejorado producto de mi
trabajo

49.

Estoy satisfecho de realizar una actividad
remunerada en un ambiente de equidad.
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Anexo a-4

1ERA PARTE DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA (1E)

Para ser aplicada al analista de Recursos Humanos de la Institucién
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1. ¢Cuando dieron inicio a la insercién de personas con discapacidad en la
Institucion, fue una vez promulgada la Ley?

2. Describa el proceso de insercion laboral de personas con discapacidad

3. ¢éDentro de su filosofia Institucional esta la inclusion de personas con
discapacidad?

INICIO DEL PROCESO | 4. ¢Quién es el responsable del proceso?

5. ¢éQué cree usted que haya incidido para que las Instituciones hoy en dia
estén mas interesadas en incluir personas con discapacidad en su
plantilla de trabajadores?

6. ¢Actualmente cuentan con el 5% que exige la ley de personas con
discapacidad en la Institucion? ¢ Cuantos trabajadores con discapacidad
tienen incorporados en la ndmina de la Institucién?

7. ¢éComo se ubicaron los candidatos para los cargos ofertados?

8. ¢Utilizaron medios tales como agencias de empleo, talleres laborales,
alguna red social u otros?

9. ¢Se realizo algun estudio de cargos que pudieran ocupar personas con
discapacidad? En caso de ser afirmativo, describa como fue.

10. ¢éDeterminaron algun tipo y cantidad de puestos que pudieran ser
asignados a personas con discapacidad?

11. ¢Qué requisitos debia traer una persona con discapacidad, se les exigia
los mismos que un trabajador que no posee esta condicion?

RECLUTAMIENTOY | 12. ¢Una vez contratada la persona se le ofrecieron las mismas condiciones
SELECCION de trabajo en comparacién con los demas trabajadores, en cuanto a
contrato laboral se refiere?

13. ¢la entrevista de seleccion previa que se le realizo al trabajador con
discapacidad tuvo algun tipo de adecuacién en vista de su condicion?
Explique

14. ¢la entrevista fue llevada a cabo por un profesional, que contrastara
con las competencias y habilidades necesarias para estimar la
potencialidad de la personas? ¢Quién (cargo)?

15. éQué aspectos fueron evaluados en la entrevista?

16. éCémo determinaron que la persona era idénea o no para el cargo al
cual aspiraba?

17. ¢Que tipo de evaluacion médica se le realizé al trabajador con
discapacidad?

18. ¢Fueron tomados en consideraciones los riesgos presentes en el cargo y
su relacion con la discapacidad para ejecutar las tareas?

19. ¢éQuién llevd a cabo el proceso?

20. éQué pruebas médicas le realizaron a los insertados con discapacidad?

21. ¢éGuardan la informacién que recogen?

22. ¢Le fueron informado a los trabajadores con discapacidad de los riesgos
a los que estarian sometidos en su puesto de trabajo?

23. ¢les fue facilitada la induccion de seguridad?

SALUDY
SEGURIDAD

24. Con respecto a los espacios y condiciones de las instalaciones y puestos

ADECUACION DE de trabajo para las personas con discapacidad ¢ qué aspectos se

INSTALACIONES tomaron en cuenta para que estos fueran apropiados?

25. ¢Se realizo algun tipo de adecuacidn a las instalaciones, como las
oficinas, los bafos, los pasillos, estacionamiento, comedor, servicio
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meédico, entre otros?

26. éTuvieron apoyo de expertos en el tema?

27. écual norma basaron las adecuaciones?

28. ¢Considera que las instalaciones son accesibles y transitables para las
personas? Explique

29. ¢Los puestos de estacionamientos estan sefializados? ¢ Cuantos?
¢Cumple con el nimero establecido en la Norma COVENIN?

30. Le realizaré algunas preguntas para obtener informacidn bdsica de las
personas con discapacidad que actualmente laboran en la Institucidn:
Sexo Tipo de Adquirida Congénita Cargo/ | Fechade | Calificado

discapacidad Dpto. ingreso
1
2
CARACTERISTICAS DE
LOS INSERTADOS 3

4

5

6

7

31. ¢éQue tipo de induccidn se le realizé al nuevo trabajador en cuanto a las
funciones basicas que debera desempefiar en el puesto de trabajo para

INDUCCION el cual fue seleccionado?
32. ¢éQuien lallevo a cabo?
33. ¢Se le suministro a los insertados todas las herramientas necesarias

para ejecutar su trabajo?
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34. ¢Se realizé algin programa de formacidn para preparar y/o sensibilizar tanto a
los nuevos trabajadores con discapacidad como a los demas empleados para
que se facilite la integracion de estos trabajadores en la organizacion?

De ser afirmativa la respuesta del entrevistado se procede a realizar las

siguientes preguntas:

35. ¢Con cuanto tiempo de antelacion fue realizado?

36. ¢Cuantas personas participaron?

37. ¢Cual fue el contenido de este programa?

SENSIBILIZACION Y 38. ¢Se le informd a los demas empleados sobre las capacidades y limitaciones

FORMACION individuales de las personas que se incorporaran al Departamento?

39. ¢lLe fueron explicadas las condiciones de contrato de los nuevos trabajadores, el
sistema de salario y beneficios, para que conozcan las condiciones de trabajo
que tendran sus nuevos compafieros?

40. ¢Cada cuanto tiempo realizan una nueva capacitacién?

41. ¢Se realizo alguna formacidn para los insertados para que estos puedan
socializar con el resto de sus compaferos?

42. (Cree usted que estos programas de sensibilizacion hacia este tema tiene algun
impacto positivo en el clima organizacional de la Institucién?

43. ¢Qué consecuencias cree usted que traeria la no realizacion de dichos
programas de formacion y sensibilizacion?

44. ¢la Institucion tiene incorporado los planes de carrera dentro de su
planificacion? éForman parte de la cultura corporativa?

45. iSe toman en cuenta a los trabajadores con discapacidad en la
promocién para ocupar puestos de exigencias mayores?

46. ¢{Que aspecto toman en cuenta para determinar que el trabajador con
discapacidad es idéneo para ocupar un nuevo cargo?

DESARROLLO Y
PLANES DE CARRERA
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Anexo a-5

157



2DA PARTE DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA (2E)

Para ser aplicada al analista de Recursos Humanos de la Institucién

1. ¢Realizan alguna evaluacion de desempefio al insertado? ¢Cada
cuanto tiempo?

2. éComo la ejecutan?

3. ¢iLe informan los resultados al trabajador?

4. ¢Generan planes para mejorar el desempefio de los trabajadores con
discapacidad? Explique

EVALUACION DE
DESEMPENO

5. ¢Cémo percibe el comportamiento de los insertados?
6. ¢Cémo percibe el comportamiento de sus compafieros?
PERCEPCION DE 7. éHa evidenciado situaciones en la que los insertados muestren un

COMPORTAMIENTO comportamiento inadecuado dentro de la Institucion hacia sus
compafieros de trabajo y/o hacia sus jefes inmediatos?

8. ¢Ha evidenciado situaciones conflictivas entre los compafieros y los
insertados con discapacidad?

9. ¢Como percibe el comportamiento de los supervisores o jefes
inmediatos hacia sus trabajadores con discapacidad?

10. éConsidera que los insertados son productivos?

PRODUCTIVIDAD 11. éLa productividad de las personas con discapacidad es similar a
la del resto de los trabajadores?

12. ¢Cémo mide la productividad de los insertados?
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ESCALA DE ESTIMACION
CUESTIONARIO APLICADO A LOS Supervisores y/o jefes inmediatos

5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5 OPCIONES X 12 ENCUESTADOS=60

CANTIDAD DE ENCUESTADOS SUMATORIA
INDICADOR  |ITEMS cepUrsTaneaL | % RESULTADO
1|2|3|a|s|6|7|8|9|10{11]|12

1 |5|5|5|5|5| 5|5 4| 4] 5 5/ 5 58
INSERCION 2 |5/ 25/ 4) 5| 5] 5 5 3] 4] 5 5 >3 INDICADOR
3 | 5| 4|5]|5]5| 5|4 43 3] 4] a4 51 86,67% | . Ccitvo

4 |5\ 4|55/ 5 1|3/ 54 4 4 1 46

4 ITEMS X 60=240 TOTAL SUMATORIA 208

5 |2/ 22333113 2] 2|1 25
sensiBiLizacioN| 6 | 2| 2| 2| 5] 3| 3] 2] 3| 3] 3] 3] 3 34 INDICADOR
YFORMACION | 7 | 1| 2| 4] 3| 3| 3| 1| 1| 4| 2| 2| 2 28 50,83% | |\ oo

8 | 234432413 22 s 35

4 ITEMS X 60=240 TOTAL SUMATORIA 122

9 | 4] 3| 4| 4] 4 5|4/ 53 2| 3 5 46

10 | 5| 3| 3| 3| 4| 4| 4] 4] 3| 2| 4| 4 43

11 | 5| 3| 5| 4| 4| 4| 4] 4] 3| 4| 4| 5 49
AMBIENTE 12 | 5| 3| 5| 4| 4| 5| 4] 4] 4| 5| 4| 5 52 INDICADOR
LABORAL 13 | 5| 4| 5| 4| 5| 5| 5 4] 3| 4| 4| 5 53 78,33% | oo

14 | 5| 4| 3| 4| 4| 4| 5| 4] 3| 4| 4| 4 48

15 | 5| 4| 4| 3| 5| 5| 4| 5] 3| 4| 4| 5 51

16 | 5| 4| 4| 4] 3] 1| 2[ 1] 2| 3| 4] 1 34

8 ITEMS X 60=480 TOTAL SUMATORIA 376

17 | 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5/ 5| 3| 2| 4| 5 53
AUSENTISMO Y | 18 | 5| 4| 4| 3| 5| 4| 4| 4] 4| 3| 4| 4 48 INDICADOR
PUNTUALIDAD | 19 | 5| 4| 5| 2| 5| 4| 4| 4] 4| 3| 4| 4 48 83,33% | . o

20 | 5| 4| 5| 2| 5] 5| 4|54 3 4 5 51

4 ITEMS X 60=240 TOTAL SUMATORIA 200

21 | 5| 3| 5| 3| 4|5|5|5]3 3 45 50

22 | 5| 3| 3| 4| 4] 4| 4] 4] 3| 3| 3| 4 44
PRODUCTIVIDAD | 23 | 3| 4| 5| 4| 3| 4] 4] 4] 4] 3] 4| 4 46 76,67% | 'NDICADOR
24 | 5| 3| 5| 4| 4]s|4a]5]3] 3 4 5 50 POSITIVO

25 | 5| 4| 5| 4] 3] 1| 2| 2| 3| 3| 4| 4 40

5 ITEMS X 60=300 TOTAL SUMATORIA 230

REPERCUSIONES 28| 5] 3] 3] 4| 3| 5[ 5/ 5/ 4] 3| 5| 5 50
g E LDk i S P
ORGANIZACION ’ POSITIVO

29 | 5| 3| 4| 3| 4] 5| 4] 5] 3] 4| 5] 5 50

4 1ITEMS X 60=240 TOTAL SUMATORIA 198

1334

29 X 5 X47 =1740
1334 /1740=0,7666 X 100=  76,66%
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FRECUENCIA DE OPCIONES
CUESTIONARIO APLICADO A LOS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
5=Totalmente de acuerdo 4=De acuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2=En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo
5 OPCIONES X 5 ENCUESTADOS=25

CANTIDAD DE SUNMATORIA.
INDICADOR ITEMS ENEYIESTAROES RESPUESTA % RESULTADO
1 2 3 4 5 REat
1 5 5 4 5 5 24
RECLUTAMIENTO Y 2 5 5 4 5 5 24 INDICADOR
SELECCION 3 5 4 5 5 5 24 96,00% POSITIVO
4 5 4 5 5 5 24
4 ITEMS X 25=100 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 96
EVALUACION = = 4 = = = 22
MEDICA 6 3 5 3 5 4 20 82,67% INDICADOR
7 3 5 3 5 4 20 NEGATIVO
BITEMS X 25 = 75 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 62
8 3 4 3 5 4 19
SENSIBILIZACION Y 9 3 4 3 5 4 19 INDICADOR
FORMACION 10 2 4 3 5 3 17 77,00% NEGATIVO
11 5 5 2 5 5 22
4 1ITEMS X 25=100 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 77
12 5 5 5 5 5 25
13 5 5 5 5 5 25
14 5 5 5 5 5 25
15 5 5 5 5 5 25
AMBIENTE LABORAL 16 5 4 5 5 5 24 111,00% INDICADOR
17 5 5 5 5 5 25 POsSITIVO
18 3 5 5 5 5 23
19 5 5 5 5 5 25
20 5 5 5 5 5 25
8 ITEMS X 25=200 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 222
21 5 2 4 4 5 20
22 5 4 4 5 5 23
ACCESIBILIDAD Y 23 5 3 3 5 5 21 INDICADOR
TRANSITABILIDAD 24 5 5 a 5 5 24 85,33% NEGATIVO
25 5 4 4 5 5 23
26 3 4 2 4 4 17
6 ITEMS X 25= 150 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 128
conpIciIONEs |27 | 3] 5] 5[ 5] 5 23
LABORALES | 28 | 5| 4| 5| 5| 5 24 94,00% INDICADOR
POSITIVO
2 ITEMS X 25= 50 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR a7
29 5 4 3 5 5) 22
30 3 4 4 5 3 19
By e ) B B !
PUESTO DE 32 5 5 4 5 5 24 90,86% INDICADOR
TRABAJO 33 5 5 4 5 5 24 NEGATIVO
34 5 4 4 5 5 23
35 5 4 4 5 5 23
7 ITEMS X 25= 175 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 159
36 3 4 4 4 4 19
EVALUACION DE 37 3 5 4 4 4 20 INDICADOR
DESEMPENO 38 5 5 4 5 5 24 87,00% NEGATIVO
39 5 5 4 5 5 24
VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 87
DESARROLLO Y 20 > = 2 2 = 24
PLANES DE 41 4 S 4 S 4 22 . INDICADOR
CARRERA 42 5 5 4 5 4 23 93,00% POSITIVO
43 5 5 4 5 5 24
4 ITEMS X 25= 100 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 93
44 5 5 4 5 5 24
PRODUCTIVIDAD 45 5 5 4 5 5 24 96,00% INDICADOR
46 5 5 4 5 5 24 POSITIVO
3 ITEMS X 25= 75 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 72
47 5 5 4 5 5 24
CALIDAD DE VIDA 48 5 5 4 5 5 24 96,00% INDICADOR
49 5 5 4 5 5 24 POSITIVO
3 ITEMS X 25= 75 VALOR PROMEDIO POR INDICADOR 72
1115

49 X 5 X5 =1225
1115 / 1225 = 0,910 X 100 = 91,020
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ESCALA DE ESTIMACION

CUESTIONARIO APLICADO A LOS COMPANEROS DE TRABAIO

En desacuerdo 1= Totalmente en desacuerdo

2|

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo 3

5 OPCIONES X 47 ENCUESTADOS:

Totalmente de acuerdo 4

=

=235

CANTIDAD DE ENCUESTADOS

o o o o o o
2 S o S 2 S o S o S o S o
= a = a = a = a = a = a =
= S E S = S E S E S E S E
=] S & S 3 S & S & S & S &
m a o =] [=3K=] [=3K=] a o a o
= = = = = = = = = = = =
5 ] £ £ E ]
B = (3 = = = B3
£ k4 2 2 B B
EE
2235 BHEEEIREEIEREEE =B 5= g|s|(8|& S Sk g8
= IS S| 8= S|F| 522 S|SB = SRS S5 S| = a
wm
= = = = = =
S S S S S S
2 2 2 2 2 2
= = = = = =
= = = = = =
= =3 = =1 =3 =2
A A A A A A
g g g g g g
2 2 2 2 2 2

5[ 5] 5[ 4] 5[ 5 4] 5[ 5] 5[ 5] 5] 5[ 5] 5] 5[ 5] 5/ 5 5] 5] 5| 5 5| 5] 4] 2| 5 5] 5 5[ 5[ 5] 5 5 5[ 4] 5 5 4 5| 5 5/ 5[ 5 5 5

5[5 5 4] 4] 5[ 4] 4] 5] 5] 5] 5 4 4 5[ 5 5 5 5| 5| 5 3 5 5 3 4 5 5 5 3 4 3 3 5 5 5 4 4 5| 4 45 5 5 5 44 21

5[ 5] 4 3] 5[ 5 3| 4] 4] 5[ 5] 5/ 5[ 2] 3| 4[ 5] 5 4] 5] 5] 5| A 4 4 4 A 4 4 2 A 5[ 45 5 4 3 5 5 3445 555 2

5[ 5) 4 1) 4 5 5 4] 4] 5| 5| 5 5[ 4] 5/ 5[ 5 5 4 5 1 2| 2] 5 5 3 4 35 3 2[ 35 5 5 41 455 445 555 4

U385 43S 3 qyy4uauys 244335y 35513ys31yiy1

A3 420203 23y 2p )y afay3f2f 113 1233332 1411334223123 11?2

U423 303 yy4y3[33 33334y yygqgqqysyzqyyysl

A4S S 43 23 Y23 2314 2f 112 1245 3331411345543 1423112

L0A]5) 4[ 4150 4040 1) 5 4 4] 4 43 2 3] 5 4 5[5 4 4 A4 4455035 5 4115 445 4454444

5[ 5] 4 5] 4] 5] 4] 3] 5] 5[ 3] 3| 5[ 3] 5 3[ 4 4 4 5] 5 3| 5] 3 2 5 5[ 5 4 4 4 53 5 5 45 45 43 5 53353

5( 5[ 5 4] 3| 5 4] 4] 5] 4] 4] 3| 4 3 5[ 1 4] 5] 4] 4] 4 4 4 335 4 5 5 3 5 5 2 5 5 5 4 3 5 4 4544343

5[ 5] 4 41 3] 5] 4] 415 4 40 4 A 45 4 443 4 2 4 5[5 5 5 5 3 5 3 A 5[ 45 5 4 435 44544444

5 5 5] 4] 4 5| 5] 4] 3| 4] 4 4] 4] 4 5| 5| 2 3| 4] 5 5| 4] 4] 2| 2] 5 2] 5 5 4 5 4 5| 5| 5| 5| 4 4] 5 5 4 3| 4 4] 4 4 4

112]3]4]5]6]7]8]9]10{11|12[13[14[15[16(17(18|19(20|21)22|23|24[25(26|27)|28)29|30|31|32(33(3435)|36)37|38|39|40(41[42[43|44]45]46|47

1
2
3
4

940

5
6
1
8

90

9

10 | 5[5 4 5/ 5[5 4 3] 1| 5] 3| 4 5| 4 5 3 4] 4| 4] 5] 1] 4| 5| 2| 5| 5| 5| 5| 5| 4 4 5 5 5 5 4| 5 5 5 4 3| 1 5| 3| 4 5| 4

1

12 |55 4] 5] 4 5[ 4] 4] 5] 5] 5| 4 5| 4 3] 5] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 5| 3 3 5 2[ 5| 4 3 2 5 3 5 5 4 5 4 5 4 4 5 55 45 4 20

13 {5 5 4] 4 5 5 4] 41 5] 5 5] 4 4 4054/ 5[4 4 4 4 4503 3 5[5 5 5[ 4 455 5 5 4455 445 55444 2

14 |5 5] 4] 4] 553 3] 5] 4 5 4 4 4 5] 4] 4] 5] 4 4 3] 4 5 33 5] 45 4445 3 5 5 4 45 5 335 465444

15

16 | 5[ 5[ 5] 5 3| 5[ 4] 4] 5 2 4 5[ 5[ 3[ 555 14 4 1 4 1 55 5 15 5 5 5 5 555 5 5 3 5 445 2 4553

1880

17 | 5[ 5[ 5] 4] 2 5[ 4] 3] 4] 5 4 4 4 4[5 1] 53 4 5] 5 4 5 555 45 5 44 43 5 5 5 4 2 5 43454444

18 |5/ 5] 4] 4] 2 5[ 4] 4] 5] 5 4 3| 2 4] 3] 4] 4] 4] 4] 5] 5| 4| 5| 4 4 5| 4 5 5 3 2 4 5 5 5 4 4 2| 5 4 4 55 4324

19 |5 5 4 5 4 5 4] 4] 5] 4] 4 3] 4] 4] 3] 5[ 5[ 3 4] 5 5 4 55 5 5[ 4 5 53] 3 5[5 5 5 4 5 45 4 45 443 44 4

20 [ 5] 5) 5] 5[ 4] 5] 4] 45 4] 4] 4] 4] 45 44 4 435 3 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5[5 555 5 45 445 44444 28

940

2

2 [ 55 4 4253 3] 3] 4 3] 4 4] 5 5 5 4] 4 3[4 5 3 4 5 5 3 5 4 5 32 4 4 5 5 4425 3 3 3 43 445

24 [ 555/ 5[ 2 5] 4] 45| 4 4] 4] 4] 45 5 4 3 4 4 4 45 5 5 4 5 5 5 3 3 4 5555 5 25 445 444444 W

5

=1175

26 | 5555045 435 5 315 4 4444445 5 35 33 5 55 5 53 4 5[5 5 5[5 4543553544 205

27 [ 5 5) 5] 5 4] 5] 4] 3| 5 4] 5] 5] 4] 3] 4 4 4 445 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5[ 4 4 55 5 5 5 45 43 5 455 43

29 |55/ 5/ 5045 435 5 4 4 445 4334 453 5 5[5 4 5[5 5 5[ 2 5 5[5 5 5[5 45 43 55 4444 26

28 [ 5] 5) 4] 4] 4] 5] 4132 4] 4] 4] 4] 3] 4] 3] 3| 3| 4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 5[ 3[ 3 5 5 5| 4 4 45 43 2 4 4443

INDICADOR ~ |ITEMS

Jh Jh Jh
b o
Q a < Q <

= = = =

= = >~ o =| @ =
= = S s 2 R = s £ = S| 2 8
S = 23S = E = = = S = = &8 <8
S =1 = = = &= 5 =3
£ = S = = =23 = E S = = 3 ==
] S| B8 = £= =| g& = S| EE 2

2 e = g
2 == & 2
&5 > == e o

PRODUCTIVIDAD | 23 | 5] 5[ 4] 5 2| 5{ 4 3 5 4] 3| 4 4] 4] 5[ 5] 4 3] 4] 3] 5 3 4] 5 5 4[ 4 5 5[ 3] 5 4 4 5 5[ 4 5 2[ 5 4 35 43 444

940

4ITEMS X 235

29X5X47=6815
5388/ 6815

79,06% POSITIVO

0,7906X 100=
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