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RESUMEN

El presente estudio estd emarcado dentro del método cuantitativo y asume
las caracteristicas de una investigacion tipo descriptiva. Como objetivo
general se plante6 disefiar estrategias para la plena integracion socio laboral
de las personas con discapacidad en la empresa del sector salud caso de
estudio. Para ello, se procedi6 a diagnosticar la praxis de la empresa para la
insercion socio laboral de personas con discapacidad, identificar debilidades
y fortalezas en cuanto al logro de la insercion de personas con discapacidad
se refiere y recomendar acciones dirigidas a la plena insercion de personas
con discapacidad. Atendiendo a estos propésitos, se aplicé un cuestionario
dirigido a la alta gerencia y los trabajadores del area administrativa y
operativa de la empresa. Dicho cuestionario ha sido validado en un estudio
previo y demostro una elevada consistencia interna con un coeficiente o
0,99. Como parte de las conclusiones se constato que la empresa no cumple
con lo estipulado en la Ley en cuanto a la insercion laboral para las personas
con discapacidad. Del mismo modo, la empresa aplica la misma estructura
de captacion y seleccion de personal, sin considerar las posibilidades y
limitaciones fisicas del personal, lo que implica un desconocimiento acerca
de los diferentes tipos de discapacidad y las posibilidades de estos
trabajadores. Se recomienda la busqueda de asesoria en cuanto a la Ley
para personas con discapacidad y reajustar el proceso de insercion laboral
para estas personas tomando en cuenta la diversidad de cada uno y las
funciones de los cargos que puedan desempefar, asi como mejorar las
relaciones interpersonales y el ambiente laboral de acuerdo con lo
establecido en la Ley para las personas con discapacidad.

Palabras claves: Integracion Socio-Laboral, Personas Con Discapacidad,
Insercion laboral.
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ABSTRACT

The present study is emarcado within the quantitative method and assumes
the characteristics of a descriptive research. The main objective is proposed
to design strategies for partner work full integration of people with disabilities
in the health sector business case study. To do this, we proceeded to
diagnose the practice of the company to the social and vocational integration
of people with disabilities, identify weaknesses and strengths in achieving the
integration of people with disabilities is concerned and recommend action to
the full integration of people with disabilities. In response to these purposes, a
questionnaire to senior management and employees of the administrative and
operational area of the company is given. This questionnaire has been
validated in a previous study and demonstrated high internal consistency with
a coefficient a. 0.99. As part of the conclusions found that the company does
not comply with the provisions of the Act regarding the employment for people
with disabilities. Similarly, the company applies the same structure of
recruitment and selection of staff, regardless of physical possibilities and
limitations of staff, implying a lack of knowledge on the different types of
disabilities and the possibilities of these workers. Seeking counseling is
recommended regarding the law for people with disabilities and to readjust
the placement process for these people taking into account the diversity of
each and the functions that they can perform their functions as well as
improve relationships and the workplace in accordance with the provisions of
the Act for persons with disabilities.

Keywords: Socio-Labour Integration, People With Disabilities, Job
placement.
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INTRODUCCION

En la sociedad actual, podemos decir que un elemento fundamental para la
integracion social de las personas es la insercion laboral, mas aun en personas
que presentan algun tipo de discapacidad; constituyéndose este altimo grupo en
una poblacion importante que dia a dia tiene que superar diferentes obstaculos

para lograr la plena integracion socio-laboral.

Es por ello que a nivel mundial se realizan diferentes esfuerzos para establecer
un modelo de funcionamiento de la discapacidad en términos de la interaccion del
individuo y su entorno, aplicado en base a factores contextuales ligados a un
modelo social integral, por lo que podemos afirmar que existe una pluralidad de
debates que toman en consideracidon la discapacidad como un hecho
multidimensional complejo que requiere de una accion social y responsabilidad
colectiva que logre las modificaciones necesarias para la participacion plena de las
personas con discapacidad en todas las areas de su vida y en especial a través de

su integracion laboral, favoreciendo con ello la inclusion social del colectivo.

Cuestion ésta que se destaca en las declaraciones de los organismos
internacionales, como la Organizacion Mundial de la Salud(OMS), la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU),el Consejo de la Unién Europea (C.E), el Congreso
Europeo de las Personas con Discapacidades de mayo (2002) entre otros, lo que
ha generado una serie de leyes que han ido cambiando la concepcion del ser
humano con respecto a las personas con algun tipo de discapacidad desde el
plano educativo, laboral, politico, econémico, social y cultural, siendo el objetivo

fundamental el desarrollo del ser humano de acuerdo a sus capacidades.

En Venezuela existe un marco legal cuyo objetivo es crear las condiciones
necesarias para la insercion y reinsercion laboral de las personas con

discapacidad ajustado a sus capacidades, con el fin de asegurar su desarrollo
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personal, su independencia econdmica y su derecho de gozar de una vida digna y
productiva, de acuerdo con lo dispuesto en la Constitucion de la Republica, los
tratados, pactos y convenios suscritos y ratificados por la republica.

En este orden de ideas, se destaca que Venezuela no es extrafia a esta
realidad mundial, y se estan haciendo los esfuerzos necesarios para que las
personas con discapacidades tengan pleno derecho a la inclusién dentro de la
sociedad. Sin embargo, generalmente se denota en nuestra sociedad que las
personas con discapacidad se le excluyen de las relaciones sociales normales,
siendo uno de los aspectos mas restrictivos los referidos a la exclusion laboral.
En este sentido, el presente trabajo se propone estudiar la integracidon socio-
laboral de las personas con discapacidad en una empresa del sector salud, para lo

cual, la investigacion se estructuro en cinco capitulos:

El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, los objetivos que

guian la presente investigacion y la justificacion.

El segundo capitulo comprende los antecedentes de la investigacion y las

bases tedricas y legales que fundamentan la misma.

En el tercer capitulo se expone el marco metodologico que conlleva a los
instrumentos y herramientas necesarias para el cumplimiento de los objetivos, la

seleccidn del tipo de investigacion y el procedimiento para el analisis de datos.

En el cuarto capitulo se detallan los andlisis e interpretacion de los resultados

obtenidos en el proceso de investigacion.

El dltimo capitulo, recoge las conclusiones obtenidas en el proceso para dar
respuesta a los objetivos sefialados en esta investigacion y con sus respectivas

recomendaciones.

16



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, el tema de la discapacidad ha tomado especial relevancia
debido al incremento de las personas que presentan esta condicion y a la
necesidad de garantizarles su inclusién al campo laboral y, por ende, al proceso
productivo del pais. De acuerdo con Iglesias y Polanco (2009: 4), fundamentados
en datos aportados por el Censo realizado en 2001, el 3,7% de la poblacion en
Venezuela para esa fecha tenia algun tipo de discapacidad; posteriormente, en el
2006 la tasa aumentd a 15% segun datos aportados por el Programa de Atencién
y Salud de las Personas con Discapacidad (PASDIS) y en el ultimo censo (2011)

en el pais, esta poblacién se elevo a 17%.

Por su parte, Araque (2012) sefala que las personas con discapacidad en
edad de trabajar presentan tasas de desempleo mas elevadas que la mayoria de
la poblacion activa. Del mismo modo, Iglesias y Polanco (2009) afirman que esta
condicién esta sujeta a rechazo, aislamiento y discriminacion, por lo tanto, tiene
implicaciones sociales ya que genera una disminucion en la calidad de vida de las
personas que presentan esta condicibn. No obstante, las personas con
discapacidad también tienen habilidades y pueden contribuir con la economia del
pais, de manera que debe modificarse la percepcidon de que constituyen una carga
y que, por el contrario, pueden incorporarse al medio laboral como cualquier
empleado o trabajador sin discapacidad. Al respecto, Beckles (2004) sefala lo

siguiente:
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La discapacidad tiene implicaciones sociales, de salud y de derechos
humanos, y puede definirse como el resultado social de un impedimento
fisico o mental: el impedimento, sin embargo, solo se convierte en una
desventaja en el contexto de una sociedad especifica, frecuentemente
porque la sociedad no respeta las necesidades y derechos de los
ciudadanos que viven con un impedimento. La discapacidad, entonces,
no es un factor natural sino social. (p. 10)

A partir de estos planteamientos, es evidente que la incorporacion de las
personas con discapacidad en el campo laboral implica mucho mas que la
promulgacion de leyes y su cumplimiento, ya que existen barreras educativas,
arquitectonicas, sociales y laborales que limitan y dificultan esta insercion. Estas
barreras se extienden desde la familia de la persona con discapacidad hasta las
organizaciones o empresas donde esta puede ser incluida. En este sentido, la
excesiva proteccion de la familia, la desmotivacion y poca o ninguna preparacion
hacia el trabajo, aunado al rechazo, la marginacion social y la limitacién de las
oportunidades dentro de las organizaciones o empresas, son barreras con las

cuales se enfrenta la persona con discapacidad. (Villa, 2008).

Con respecto a este ultimo aspecto, Olavarrieta y otros (2012) afirman que en
el ambito empresarial existen barreras actitudinales hacia los trabajadores con
discapacidad. Esta situacion se debe, entre otras causas, al incumplimiento, la
desinformacién y los prejuicios que se asumen frente a los mismos. En este

sentido, los autores sefialan que dentro de las organizaciones:

...en muchas ocasiones consideran a estos trabajadores
como poco aptos para cualquier tipo de desempefio
funcional, no sélo por la discapacidad de base sino también
por las connotaciones negativas que puedan plantear en la
organizacion: bajo rendimiento, absentismo, permisos e
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incluso problemas de relacion con otros elementos de la
organizacion (p. 3).

Desde esta perspectiva, las actitudes negativas ante los trabajadores con
discapacidad pueden incidir en las relaciones personales entre los miembros de
una empresa u organizacion, por lo tanto, estas actitudes pueden ser
determinantes en la estructura psicolégica de los trabajadores que se
desempenfan en la organizaciones ya que esta esta sujeta al ambiente dentro de la
organizacion. Al respecto, se han realizado diversos estudios acerca de la
incidencia de la insercion de las personas con discapacidad en el ambito laboral
en vista de las opiniones y prejuicios que los empresarios y trabajadores asumen
ante las personas con esta condicion a pesar de que en el pais y a nivel mundial
existe una plataforma juridica que ampara el derecho al trabajo sin ningun tipo de

discriminacion.

Dentro de estas investigaciones, la Fundacion para la Cooperacion e
Integraciéon Social de Personas con Discapacidad (2007) realiz6 un estudio sobre
las perspectivas del mundo empresarial respecto a la contrataciébn de personas
con discapacidad en el cual se determin6 que la informacién es un elemento
fundamental ya que el conocimiento de los mismos puede desbloquear los
prejuicios y las percepciones equivocadas que se forman ante la inclusién de
personas con discapacidad en las empresas. La Fundacion sefalada determiné
gue los empresarios que no han tenido experiencias laborales con estas personas

ven en su contratacion un riesgo que se debe compensar.
Por otro lado, los empresarios que han contratado a personas con

discapacidad tienen una opinibn mas positiva con respecto a su rendimiento

laboral. Estos ultimos manifiestan que las personas con discapacidad que se
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integran con éxito en una actividad laboral representan un ejemplo claro de

superacion y esfuerzo que se debe valorar.

En otro sentido, Araque (2012) refiere que la plataforma juridica nacional e
internacional dispone la inclusion laboral de las personas con discapacidad como
una necesidad y un deber tanto del estado como de la sociedad. Sin embargo, en

la mayoria de los casos estas normativas han quedado como letra muerta.

En el caso de Venezuela, la legislacién sobre discapacidad dio sus inicios en
1993 con la “Ley de Integracién de las Personas Incapacitadas” (LIPI), pero los
avances por la integracion comenzaron a concretarse a partir de los afios
2005/2006 con la firma de convenios internacionales y la discusion y aprobacién
de una nueva “Ley Para Personas Con Discapacidad” (LPCD), mas acorde con el

reclamo de un colectivo que parecia inexistente.

Durante los ultimos afios el tema de la discapacidad ha tomado singular
importancia debido a la promulgacion en enero de 2007 de la Ley Para Personas
con Discapacidad y la creacion de la Mision José Gregorio Hernandez, las cuales
pretenden reivindicar a esta poblacion en cuanto a los derechos laborales que ya
estaban consagrados en la Constituciéon. La discriminacion ha obligado a que se
legisle a fin de que los empleadores accedan a conceder plazas para que las
personas con discapacidad puedan trabajar, cuota que se ha establecido en un
5% de la plantilla de trabajo en empresas e instituciones publicas y privadas. Sin

embargo, a pesar de las normativas, Paez (2008) afirma que:

A pesar de los avances legislativos en esta materia,
Venezuela continda siendo un pais lleno de prejuicios, lo cual
ha hecho cuesta arriba la lucha por la inserciébn de los
discapacitados. Tal es el caso del requisito de ‘buena
presencia’, que se exige para los empleos, lo cual es
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excluyente de las personas con discapacidad, al no encajar
en esta descripcion. (p. 12).

Del mismo modo, la autora sefiala que aun cuando un trabajador posea un
curriculo excelente, la condicion de discapacidad es asociada con enfermedad,
por lo que se prefiere contratar a otras personas a fin de evitar posibles gastos y
complicaciones. Ante esta situacion, es necesario que el estado lleve registros que
constaten que la legislacion vigente que ampara la insercion laboral de las
personas con discapacidad no es letra muerta. Aunado a esto, ademas de hacer
campanfas informativas acerca de esta legislacion, es necesario formar sobre las
necesidades y capacidades de las personas con diversidad funcional, asi como el
disefio de planes y otros mecanismos que faciliten insertar laboralmente a estas

personas.

Los Coordinadores del Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad
(Conapdis), las oficinas estatales de empleo y el Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laboral (Inpsasel) estdn realizando actualmente las
inspecciones, pero estas no son suficientes para hacer cumplir la Ley. No
obstante, dia a dia se incorporan al campo laboral mas personas con
discapacidad, quienes estan demostrando su capacidad para ser productivos por
lo que su integracion mas que ser un problema es una magnifica oportunidad de
demostrar que no es un impedimento para desarrollarse y evolucionar en la

sociedad.

En el marco de estas ideas, la empresa caso de estudio, empresa privada
dedicada al sector salud, no escapa de esta realidad, ya que la misma cuenta con
un namero de 82 trabajadores, de los cuales solamente uno de ellos es una

persona con discapacidad: la cual presenta una discapacidad congénita: la
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ausencia de los cuatro falanges de la mano izquierda, no obstante, esta condicién

no representa un impedimento para realizar las funciones asignadas.

Cabe destacar a nivel del porcentaje que la empresa no cumple con la cuota
minima establecida en la Ley, la cual es del 5%, ademas de que empiricamente se
puede afirmar que en la organizacion caso de estudio se evidencian brechas en
cuanto al cumplimiento de las distintas disposiciones enmarcadas en la Ley de
Personas con Discapacidad, la Ley Organica del Trabajo para los trabajadores y
las trabajadoras y las normas existentes en la misma, por lo cual surgen las

siguientes interrogantes:

¢,Cumple la empresa a cabalidad con las disposiciones establecidas en cuanto

a la insercion de personas con discapacidad?

¢, Qué estrategias aplican para la integracion sociolaboral de los trabajadores

con discapacidad ingresados?

¢, Qué practicas o acciones se pueden recomendar a la empresa objeto de
estudio para el alcance del pleno cumplimiento legal en lo que respecta al tema de
la discapacidad?
Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Disefiar estrategias para la plena integracién socio laboral de las personas con

discapacidad en la empresa del sector salud caso de estudio.
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Objetivos Especificos

Diagnosticar la praxis de la empresa caso de estudio para la insercion socio

laboral de personas con discapacidad.

Identificar debilidades y fortalezas en cuanto al logro de la insercion plena de

personas con discapacidad se refiere.

Recomendar acciones dirigidas a la plena insercibn de personas con

discapacidad en la empresa objeto de estudio.

23



Justificacién

En los dltimos afos el tema de la discapacidad ha tenido transformaciones
importantes a nivel nacional e internacional, producto de la necesidad de
reconocer los derechos de esta poblacién sobre la base del principio de la no

discriminacion, especialmente en cuanto a derecho laboral se refiere.

Estas transformaciones se han realizado, basicamente, a nivel legal, lo que ha
incidido en las politicas sociales y empresariales que involucran al sector publico y
privado en cuanto a la necesidad de abordar el tema de la insercion laboral de
personas con discapacidad desde el &mbito legal y la responsabilidad social. En
este sentido, es necesario no solo un cambio a partir del cumplimiento de la
normativa vigente, sino también desde la posicion humana de quienes comparten
derechos y deberes comunes con personas que al igual que el resto de la
humanidad tienen capacidades que pueden aportar un beneficio econémico o bien
contribuir con el aparato productivo del pais.

Desde esta perspectiva, el presente estudio es de especial relevancia en vista
del interés que el estado ha otorgado a las personas con discapacidad y a las
politicas y estrategias que se han generado en diversas organizaciones como
ASODECO y APOYE en cuanto a la orientacion de estas personas para la
exploracion laboral en funciobn de sus capacidades. Estas iniciativas tienen una
plataforma juridica que insta a garantizar el derecho al trabajo de las personas con
discapacidad; sin embargo, mas alla del cumplimiento de la Ley, es necesario que
se otorguen responsabilidades, beneficios, reconocimientos y la posibilidad de
autorrealizacién a los trabajadores con discapacidad, dentro de las posibilidades y

capacidades que demuestren.
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A juicio de los investigadores, las personas con discapacidad son capaces de
realizar actividades con diferentes niveles de complejidad, siempre y cuando su
coeficiente intelectual y motor lo permita. Es por ello la importancia de que toda
empresa cumpla cabalmente con la Ley para Personas con Discapacidad y que
ademas asuma la corresponsabilidad social de emprender acciones dirigidas a
lograr la plena integracién sociolaboral de los trabajadores con discapacidad
dentro de la empresa ya que estas personas necesitan atencién y merecen el

mismo trato que las personas sin discapacidad.

Es asi como, la investigacion surge del interés personal y de las necesidades
profesionales de los investigadores como futuros Relacionistas Industriales,
quienes consideran que la valoracion laboral de las personas con discapacidad no
solo las enaltece en lo personal y profesional, sino que también eleva la condicion
humana de quienes las rodean ya que implica la superacion de barreras
psicolégicas y sociales vinculadas con el convivir, la aceptacién, la apertura, la

igualdad y el respeto por el otro dentro del &mbito empresarial.

Del mismo modo, el estudio permitira la revision, evaluacion y analisis de los
preceptos legales referidos a las personas con discapacidad, lo que facilitara a
futuro la toma de decisiones y las relaciones en cuanto a la integracién de estas
personas al campo laboral, ya sea que se trate de una discapacidad congénita o a
partir de un accidente laboral o no laboral.

Por otra parte, los resultados de la investigacion pueden ser del interés de la
organizaciéon objeto de estudio en el sentido de que ofrecera orientaciones para
mejorar las relaciones socio laboral, asi como también brindar mayor efectividad al

momento de cumplir con las normativas existentes en la empresa.
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Finalmente, el propédsito de la investigacion se orienta a enfatizar la importancia
de que las personas con discapacidad tengan las mismas oportunidades de
trabajar y compartir un ambiente laboral en las mismas condiciones de los
trabajadores sin discapacidad, de manera que sean vistos como un miembro mas
del area de trabajo y cuenten con el apoyo necesario para enfrentar las politicas
de la empresa, conociendo sus habilidades y desarrollando sus destrezas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo de la investigacion se presenta el marco teérico referencial
que, segun Palella y Martins (2003: 54): “es el soporte principal del estudio. En él
se amplia la descripcion del problema, pues permite integrar la teoria con la
investigacion y establecer sus interrelaciones”. De manera que el capitulo
presenta en forma coordinada y coherente los fundamentos tedricos que
permitiran abordar y caracterizar las variables del problema. Es asi como, el marco
tedrico esta constituido por los antecedentes de la investigacion o conocimientos
previos, las bases tedricas y los fundamentos legales vinculados con el objeto en
estudio

Antecedentes de la Investigacién

A continuacién se resefian algunas investigaciones dirigidas al estudio de la
insercion y el ambiente laboral de personas con discapacidad en el ambito

nacional.

En primer lugar, se tiene el estudio de Acufia y Febres-Cordero (2012), titulado
“Proceso de Incorporacion al Campo Laboral de las Personas con
Discapacidad Intelectual. Cumana, Municipio Sucre Estado Sucre 2009”,
realizado en la Universidad de Oriente para optar al titulo de Licenciado(s) en
Trabajo Social”. El mismo se realizd con el propésito de caracterizar el proceso
de incorporacion al campo laboral de las personas con discapacidad intelectual en

el Municipio Sucre, lo cual enmarca al estudio como una investigacion descriptiva.

El analisis de la informacion permiti6 concluir que las personas con

discapacidad estudiadas se desenvuelven en un area acorde para ellas en cuanto
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al desempefio de labores sencillas como limpieza de bafios, acomodadores de
productos, entre otras; ademas, se determiné buenas relaciones tanto con el
patrono como con los comparfieros de trabajo. Por otra parte, la mayoria presenta
apoyo moral y econdmico por parte de sus familiares y los gerentes conocen y
aplican los articulos 28 y 72 de la Ley para las Personas con Discapacidad. Estos
resultados demuestran como el debido cumplimiento de la Ley de Personas con
Discapacidad no solo contribuye con la calidad de vida de estos trabajadores, sino
que ademas resguarda juridicamente a las empresas en cuanto a las sanciones

establecidas por la Ley.

Otro estudio es el presentado por Sala y Zambrano (2012), bajo el titulo
“Insercion e Integracion Sociolaboral de Personas con Discapacidad en una
Empresa del Ramo de Logistica Internacional”, como requisito para optar al
titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, en la Universidad de Carabobo.
Este estudio se enmarcé como una investigacion descriptiva con un disefio
documental y de campo, el cual se orientd al disefio de oportunidades de mejoras
para la insercion e integracion sociolaboral de personas con discapacidad en una
empresa del ramo de logistica internacional. Como técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos se utilizd la revision documental de los diferentes estatutos
legales referidos a las personas con discapacidad, asi como la aplicacion de un
cuestionario dirigido a solicitar informacion de la alta gerencia y los trabajadores
del area administrativa y operativa con respecto a la insercién e integraciéon de
personas con discapacidad dentro de la empresa. Los resultados del estudio
arrogaron como parte de las conclusiones que la organizacién no cumple con el
proceso legal referido a la insercibn de personas con discapacidad, figurando
como parte de las causas la poca adaptabilidad de la cultura, procesos e

infraestructura en comparacion con los preceptos legales referidos al respecto.
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El anterior estudio constituye un aporte significativo ya que plantea como
objetivos describir el estado del arte en materia de las condiciones y/o aspectos
técnicos administrativos, gerenciales y humanos para la insercion e integracion de
las personas con discapacidad, asi como la determinaciéon de las condiciones
presentes en la empresa objeto de estudio para cumplir con la insercién e
integracion real de las personas con discapacidad y la identificacion de las
fortalezas y/o debilidades presentes en la empresa para la insercién e integracion
real de personas con discapacidad. Estos propdsitos constituyen las mismas
variables objeto del presente estudio, pero en este caso referidas a la integracion
socio laboral en una empresa del sector salud. En este sentido, el estudio aporta
dimensiones e indicadores validados para la elaboracion del instrumento de
recoleccion de datos, el cual fue utilizado para el alcance de los objetivos

propuestos.

Por otra parte, en el estudio realizado por Paez (2008) titulado “Mecanismos
Implementados por el Estado Venezolano para Garantizar la Insercion
Laboral de las Personas con Discapacidad”, en la Universidad del Zulia para
optar al titulo de Magister en Derecho Laboral y Administracion del Trabajo, la
autora se traz6 como objetivo analizar los mecanismos implementados por el
Estado venezolano para garantizar la insercion laboral de las personas con
discapacidad. Esta investigacion fue de caracter documental con un alcance de
tipo descriptivo y un disefio bibliografico. La poblacion objeto de estudio estuvo
constituida por documentos escritos, conformados por las leyes que legislan la
insercion laboral de las personas con discapacidad. EI método utilizado fue la
observaciéon documental y la técnica fue cualitativa, utilizandose la hermenéutica
juridica, la exégesis y el analisis de contenido. Las conclusiones mas destacadas
se refieren a la definicion de discapacidad desde el punto de vista juridico
partiendo de su caracter médico — cientifico, el sistema sancionatorio — preventivo

de la ley para las personas con discapacidad y la efectividad de los mecanismos
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de tipo social y politico desarrollados a nivel nacional y regional para lograr la
efectiva insercion laboral de la persona con discapacidad. En lineas generales, la
autora recomienda generar un cambio de actitud con respecto a la probleméatica
de la discapacidad, concientizando a la sociedad sobre la no discriminacion, la
desigualdad y los derechos que se asocian a la discapacidad. Asimismo, sefiala la
necesidad de ampliar la mayor cantidad de informacién con respecto al tema, asi
como los espacios para la discusion y formulacién de propuestas en este ambito.
Estos aspectos constituyen un aporte tedrico en cuanto a la fundamentacion
juridica vinculada con la insercion laboral de las personas con discapacidad.
Ademas, confirman la necesidad de formular propuestas dirigidas a optimizar la
calidad de vida de estas personas dentro de las organizaciones.

Asimismo, en la investigacion de Betancourt y Chacén (2009) titulada
“Propuesta de un Plan de Formacién para Personas con Discapacidad
Mental de Sindrome de Down en una Empresa de Servicio con el fin de
mejorar su entorno laboral”, presentada ante la Universidad de Carabobo para
optar al titulo de Licenciados en Relaciones Industriales, se estableci6 como
objetivo general proponer un plan de formacién para las personas con Sindrome
de Down, en una empresa de servicio con la finalidad de mejorar el ambiente
laboral del personal en estudio. La investigacion se desarroll6 bajo la modalidad
de proyecto factible apoyado en la investigacion descriptiva y de campo, sin excluir

la revisibn documental y/o bibliografica.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta y entrevistas revelaron la
necesidad de realizar cursos y talleres que permitan al personal con discapacidad
mejorar y aumentar su productividad, procurando la escogencia de estrategias
didacticas que integren la teoria con la practica. Del mismo modo, se recomienda
la evaluacién periodica del trabajador con discapacidad, asi como la realizacion de

charlas de motivacién para todo el personal, especialmente para el personal con
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Sindrome de Down a fin de mantenerlos motivados en las actividades que

realizan.

Esta investigacion es de especial interés a los efectos del presente estudio ya
gue puede orientar acerca de los procedimientos y fundamentos tedricos implicitos
en el disefio de la investigacion, asi como en la elaboracion del instrumento para
llevar a cabo la fase de diagndstico la cual se orienta al proceso de la empresa
para la insercién y el adiestramiento de personas con esta condicion en el cual se
desempefan estos trabajadores y las funciones que desempefan en la empresa

objeto de estudio.

Por otro lado, en el estudio titulado “Determinantes de la Actitud Hacia la
Discapacidad de Personas sin Discapacidad en Pequefias Empresas”,
presentado por Iglesias y Polanco (2009) ante la Universidad Catolica Andrés
Bello para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, las autoras se
plantearon como objetivo explicar las actitudes que tienen las personas sin
discapacidad hacia las personas que tienen algun tipo de discapacidad, ya sea
sensorial, fisica 0 mental. La investigacion fue de tipo explicativa con un disefio no
experimental y transversal. Dentro de los resultados, en lineas generales, se
encontraron actitudes favorables; sin embargo, estas actitudes no se pueden
generalizar en todas las empresas del Area Metropolitana de Caracas, ni a toda la
poblacibn de las personas sin discapacidad, ya que el estudio es una
aproximacion a las actitudes que presentan los individuos que trabajan con
personas con discapacidad. Ante esto, se recomienda la continuaciéon de
investigaciones que midan tanto la actitud de las personas que trabajan con
individuos con discapacidad, asi como la percepcion de estos ultimos ante su
ambiente laboral. Del mismo modo, se recomienda realizar el estudio a mayor

escala en cuanto a la poblacion e inclusion de otra variable importante como lo es
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conocer los cargos que tienen las personas con discapacidad en las empresas a

fin de conocer sus funciones y niveles de responsabilidades.

Estos resultados orientan a los investigadores en cuanto a los fundamentos
tedricos que explican las actitudes hacia las personas con discapacidad dentro de
las empresas, lo que confirma la necesidad de disefar planes y estrategias que
contribuyan a modificarlas en pro del bienestar de los trabajadores con esta
condicion. De igual manera, el anterior estudio destaca la importancia y la
incidencia en la percepcion de los trabajadores con discapacidad. Finalmente,
justifica la necesidad de determinar las funciones que desempefian los

trabajadores con discapacidad en la empresa objeto de estudio.

Bases Teodricas

A continuacién se presenta los fundamentos tedricos que sustentan la presente
investigacion, los cuales hacen referencia a las variables que constituyen el
problema con el propdsito de definirlas y conocer su funcionamiento, asi como las

relaciones entre ellas.

Discapacidad

La discapacidad es cualquier restriccion o impedimento de la capacidad de
realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal
para el ser humano. La condicion de discapacidad se caracteriza por excesos 0
insuficiencias en el desempefio de una actividad rutinaria normal, los cuales
pueden ser temporales o permanentes, reversibles o surgir como consecuencia
directa de la deficiencia o como una respuesta del propio individuo, sobre todo la

psicolégica, a deficiencias fisicas, sensoriales o de otro tipo.
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Segun Garcia (2011), la discapacidad es vista como una construccion social
gue parte del no reconocimiento de las diferencias del otro. Es decir, del como la
sociedad aborda el tema de la diferencia, comparable con todas las formas de
discriminacion que han existido ya sea por género, etnia, clase social o, en este
caso, discapacidad. La discapacidad, entonces, no existiria si todas las personas
nos reconociéramos en las diferencias, simplemente seriamos o somos seres

diferentes.

Al respecto, el mismo autor sostiene que el término minusvalido expresa que
una persona es "menos valida" o que "vale menos". Del mismo modo, en los
textos juridicos nacionales e internacionales aun persiste una terminologia
negativa al referirse a las personas con discapacidad y se usan términos como
incapacitacion, incapacidad, invalidez (parcial, total, absoluta, gran invalidez),
minusvalia y dependencia, los cuales resaltan el lado negativo de una realidad
humana. Esto se debe, segun los autores referidos, a que la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) acufi6 el término “personas con discapacidad” para referirse en
forma oficial a las personas con diversidad funcional, razén por la cual las leyes
internacionales y las asociaciones que representan a estas personas emplean

este término de forma general.

Al respecto, en Venezuela, La Ley de Personas con Discapacidad (2007)
define la discapacidad en su Articulo 5 como: “La condicion compleja del ser
humano constituida por factores biopsicosociales que evidencia una disminucion o
suspension, temporal o permanente de alguna de sus capacidades sensoriales,
motrices o intelectuales, que puede manifestarse en ausencias, anomalias,
defectos, perdida o dificultades para percibir, desplazarse sin apoyo, ver u oir o
comunicarse con otros...Sin que ello implique necesariamente incapacidad para

insertarse socialmente”.
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Por su parte, Verdugo (2003) expresa que el concepto de discapacidad
puede verse desde tres perspectivas principales: la perspectiva médica, la
psicoldgica y la social, expresando que al examinar los aportes de los diferentes
modelos en torno a la discapacidad, se observa la necesidad de integrar tanto las
perspectivas médicas como las psicolégicas y sociales. De esta manera, la
discapacidad es concebida desde una vision biopsicosocial completa mas alla de
la comprensién clinica, ya que supera los problemas funcionales en cuanto a las
estructuras corporales, vinculadas con el modelo médico, e incluye la participacion

del individuo en la sociedad, mas emparentado con los modelos psicosociales.

Desde otra vision, Romafiach y Lobato (2005) justifican la introduccion del
término “diversidad funcional” en el Foro de Vida Independiente, comunidad virtual
gue nace a mediados del 2001 como un espacio reivindicativo y de debate a favor
de los derechos de las mujeres y hombres con todo tipo de discapacidad en
Espafa. EIl uso concreto del término es el de “mujeres y hombres con diversidad
funcional” a fin de distinguir las diferencias de género y reforzar el derecho que

tienen todos a vivir con los mismos derechos y dignidad.

Clasificacion de la Discapacidad

En el trabajo de investigacion realizado por Iglesias y Polanco (2009), se
expone la clasificacion de los tipos de discapacidad realizada por el Instituto
Nacional de Estadistica en el afio 2001

1. Ceguera Total: Se refiere a personas que no tienen percepcion
de luz en ninguno de los ojos.

2. Sordera Total: Se refiere a personas que no tienen la suficiente
capacidad de recibir ningin sonido aun cuando estos se
amplifiquen.
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3. Retardo Mental: Deficiencia de las funciones mentales
generales y especificas.

4. Pérdida o discapacidad de extremidades superiores: incluye
aquellas personas que presentan pardlisis, amputaciones o
limitaciones en el movimiento de las piernas.

5. Pérdida o discapacidad de extremidades inferiores: incluye
aguellas que presentan paralisis, amputaciones o limitaciones en
el movimiento de las piernas. (p. 18).

Esta clasificacion no se ajusta a la ultima tipologia realizada por la OMS
(2001) en la cual se aprobé una nueva version bajo el nombre “Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud”, con las siglas CIF.
Esta clasificacion se refiere al funcionamiento, como un término genérico para
designar todas las funciones y estructuras corporales, la capacidad de desarrollar
actividades y la posibilidad de participacion social del ser humano; a la
discapacidad, como término genérico que 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; y a la

salud, como el elemento clave que relaciona a los dos anteriores.

De esta manera, la CIF abarca las siguientes dimensiones: Deficiencias de
funcidn y deficiencias de estructura (antes deficiencias), Limitaciones en las
actividades (antes discapacidades), y Limitaciones en la participacion (antes
minusvalias). Estas dimensiones se clasifican en dos partes las cuales se sefialan

a continuacion:

Funcionamiento y Discapacidad: Esta primera parte se subdivide en dos
componentes:
a. Funciones y estructuras corporales
- Cambios en las funciones corporales (funciones fisiologicas de los sistemas

corporales, incluyendo las psicoldgicas).
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- Cambios en las estructuras corporales (son las partes anatémicas del cuerpo,
tales como los 6rganos, extremidades y componentes).
b. Actividades y participacion

- Capacidad, como la ejecucién de tareas en un entorno uniforme.

- Desempeiio/realizacion, como la ejecucion de tareas en el entorno real.

Factores Contextuales: La segunda parte también cuenta con dos

componentes:

a. Factores ambientales: entendidos como la influencia externa sobre el
funcionamiento y la discapacidad, con efecto facilitador o barrera de las
caracteristicas del mundo fisico, social y actitudinal y que tiene distintos
niveles de dominios y categorias.

b. Factores personales: entendidos como la influencia interna sobre el
funcionamiento y la discapacidad, cuyo efecto es el impacto de los atributos
de la persona. En esta version de la CIF no se ha desarrollado una escala

de niveles para este componente.

A partir de esta clasificacion, se puede determinar el nivel de discapacidad de
una persona. La propuesta de la Clasificacidn Internacional del Funcionamiento, la
discapacidad y de la Salud (CIF) es usar una misma escala genérica de gravedad
en cinco niveles para todos los componentes (funciones y estructuras corporales,
actividades y participacion, y factores contextuales). El porcentaje hace referencia
en el caso de las limitaciones para realizar una actividad, a que el problema esté
presente en al menos ese porcentaje de tiempo en relacion a la dificultad total
para realizar dicha actividad que sera de un 100%. A partir de esta escala se
podran establecer las definiciones correspondientes: No hay deficiencia Ninguna,
ausencia, insignificante 0-4%; Deficiencia Ligera o Poca, escasa 5-24%;
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Deficiencia Moderada Media, regular 25-49%; Deficiencia Grave Mucha, extrema
50-95% vy, Deficiencia Completa, total 96-100%

Para dar una visibn mas amplia de los conceptos que contiene esta
clasificacion, se presenta un cuadro explicativo de la Vision en Conjunta de la CIF
(borrador final de abril de 2001 y version castellana de junio de 2001), en la cual
aparecen los conceptos que pueden servir para tener una comprension global (Ver
Cuadro 1).

Insercion e Integracién Laboral

Los autores Anyi De J. y Gustavo G. (2009), expresan que la insercion laboral,
es aquella donde se evallan las ofertas de empleo, se efectia el respectivo
analisis ocupacional, estructuraciéon de perfiles de oficios segun sea el caso,
sensibilizacion e informacion de la comunidad de empresarios, facilitacion de
talleres informativos de la aptitud de la persona con discapacidad, de induccion al
empleo dirigido al cliente, asesoria al supervisor empleador, disefio de estrategias
para el logro de estabilidad laboral, informacién continua de derechos y deberes
del empleado y empleador, cursos de administracién y todo lo relacionado con el

entorno donde se desenvuelvan.

En este marco de ideas, Iglesias y Polanco (2009) sefialan que para lograr la
insercién laboral de personas con discapacidad es necesaria la formacion a través
de programas de capacitacion, asi como la creacién de instituciones dedicadas a
formar a las personas con discapacidad, como también a las organizaciones en
cuanto a la adecuacién de la infraestructura para garantizar el acceso al ambito
laboral de este sector de la poblacion y promover de esta manera una
concientizacion que facilite la integracion de las personas con discapacidad a

ambitos profesionales.
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Cuadro 1.

Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud (CIF)

Vision de Conjunto de

la Clasificacion

Internacional del

Parte 1:
Funcionamiento y
Discapacidad

Parte 2:
Factores Contextuales

Funciones y Actividades y Factores Factores
Componentes Estructuras Participacion Ambientales Personales
Corporales
Funciones Areas vitales Influencias Influencias
Dominios corporales (Tareas, acciones)  externas sobre internas sobre
el el
Estructuras funcionamient  funcionamient
corporales oyla oyla
discapacidad discapacidad
Capacidad.
Cambios en Realizacion de
las funciones tareas en un entorno El efecto El efecto de
Constructos corporales uniforme. facilitador o de  los atributos
(fisiologicos) barrera de las de la persona.
Desempenfo/realizaci caracteristicas
Cambios en on. del mundo
las Realizacion de fisico, social y
estructuras tareas en el entorno actitudinal.
del cuerpo real.
(anatémicos)
Aspectos Integridad Actividad. Facilitadores No aplicable.
Positivos funcional, Participacion
estructural Funcionamiento
Aspectos Deficiencia Limitacién a la
Negativos actividad. Barreras / No aplicable.
Restriccion en la Obstaculos

participacion
Discapacida

Fuente: OMS (2001). Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud. (p. 16).
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Por otro lado, Anyi De J. y Gustavo G. (2009) se refieren a la integracion
laboral, como aquella que se logra a través de la facilitacion de procesos
formales, la coordinacion de programas y el suministro de informacion
necesaria. El planteamiento de la filosofia y los objetivos de la empresa, la
eliminacién de los prejuicios, la planificacion de todos los procesos para la
seleccion adecuada y la preparacion adecuada del entorno y el puesto de
trabajo llevaran a plenitud el éxito de la insercion para la persona con

discapacidad en la empresa.

Por otra parte, la Organizacion Mundial de la Salud, y la Organizacion de
las Naciones Unidas para la educacion, la ciencia y la Cultura UNESCO han
formulado importantes recomendaciones y principios aplicables a niveles de
prevencion y tratamiento para las personas con discapacidad al momento de
la insercién laboral, asi como también el lanzamiento del empleo con apoyo,
el cual se refiere a un empleo remunerado en lugares de la comunidad, con
apoyos individualizados, y continuados que aseguren el éxito a largo plazo, y
en el que existan claras oportunidades para la integracion y la interaccion de
las personas con discapacidad.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere, segun Perozo (2003: 3) “al conjunto
de suposiciones, creencias, valores y normas que comparten y aceptan los
miembros de una organizacion”. En otras palabras, es un sistema de
significados que comparten los miembros de una organizacién, de un
departamento, division o unidad dentro de la empresa. A partir de este
concepto, a pesar de que la cultura es una dimensién intangible, esta influye

en casi todo lo que sucede dentro de las organizaciones.
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Al respecto, para Chiavenato (2000) la Unica manera de cambiar las
organizaciones es transformar su cultura, es decir, cambiar los sistemas
dentro de los cuales trabajan y viven las personas. De esta manera, la cultura
organizacional expresa un modo de vida, un sistema de creencias,
expectativas, principios y valores, una forma particular de interaccion y de
relacion de determinada organizacién. Cada organizacién, por lo tanto, es un
sistema complejo y humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de
valores propios. Esto significa que la cultura organizacional influye en el clima

existente en la organizacion.

Necesidades de Formacién y Disefio de Estrategias

Toda empresa exige que su personal maneje conocimientos,
determinadas habilidades y procedimientos para lograr los objetivos
organizacionales. Estas exigencias constituyen barreras que limitan la
competencia dentro de un sector especifico; el que dispone de las mismas
logra el éxito, pero no todos pueden lograrlas. Estas destrezas especificas
las traen consigo los trabajadores cuando se incorporan a la organizacién o

bien las aprenden mientras trabajan para la misma.

Atendiendo a las anteriores consideraciones, la formacién del personal de
las organizaciones es un area prioritaria dentro de los objetivos de la gestiéon
de los recursos humanos, y esta area cobra un matiz especial cuando se
trata de la formacion de trabajadores con discapacidad. Al respecto, segin
Chiavenato (2007), es necesario diagnosticar las necesidades de
capacitacion del personal como primer paso en este proceso ya que con el
diagnostico la empresa minimiza el riesgo de equivocarse al ofrecer una

capacitacion adecuada, lo cual redundaria en evitar las pérdidas.
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Al respecto, el desarrollo de las capacidades y competencias generan
oportunidades que promueven condiciones favorecedoras para la
organizacion, por lo tanto, generan cambios favorables dentro de las
organizaciones. En este sentido, para el desarrollo exitoso de acciones o
estrategias de mejoramiento dentro de las empresas, es necesario el
diagnostico de necesidades de capacitacion ya que este proceso permite
determinar problemas en la organizacion, desviacion de las politicas y la
productividad, necesidad de personal y recursos materiales y en qué

aspectos especificos se amerita de capacitacion.

Fundamentos Legales

El marco legislativo para garantizar el derecho laboral de las personas con
discapacidad surge a partir de las iniciativas desarrolladas por los
organismos internacionales, quienes han desempefiado un papel clave al
influir en las politicas y la plataforma juridica a nivel nacional, para la
promocién de las oportunidades de insercion laboral en las personas con

discapacidad, asi como mejorar sus condiciones de trabajo.

En este contexto, a continuacidon se presenta un cuadro sindptico
realizado por Araque (2012), acerca de las principales disposiciones legales
internacionales que han incidido en la evolucion juridica del pais en materia
de derecho laboral de las personas con discapacidad. Estas iniciativas se
dirigen a promover la plena participacion de las personas en situacion de
discapacidad en todos los aspectos y sectores de la sociedad, buscando la
integracion de las mismas mediante el trabajo, pero sin desconocer las

condiciones laborales acordes a sus capacidades.
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Cuadro 2. Disposiciones Legales Internacionales sobre Insercién Laboral

Disposicion Legal
Internacional

Planteamientos sobre derecho al trabajo o
inclusién laboral

Declaracion Universal de
Derechos Humanos, 1948

Consagra en su articulo 23, “el derecho de toda
persona al trabajo, a la libre eleccion del mismo, a
la proteccion contra el desempleo (...) y a una
remuneracion equitativa y satisfactoria que
asegure al trabajador y su familia una vida digna”.

Convencion sobre derechos
de personas con
discapacidad, Naciones
Unidas, 2006

Especificamente, el articulo 27 esta dedicado al
trabajo

y empleo, estableciendo que, los Estados deberan
reconocer a las personas en situaciéon de
discapacidad,

su derecho al trabajo, prohibir la discriminacién en
el empleo, promover condiciones laborales justas,
proporcionar orientacion técnica y vocacional,
apoyar la

busqueda de opciones de vinculacion y de gestion
de iniciativas empresariales, entre otras.

Pacto internacional de
Derechos econdémicos,
sociales y culturales-PIDESC,
Naciones Unidas

Establece uno de los instrumentos juridicos del
sistema universal de derechos humanos que
consagran el derecho al trabajo. También fija que
los Estados miembros deberan garantizar ‘“la
orientacion y formacién técnico profesional, la
preparacion de programas, normas y técnicas
encaminadas a conseguir un desarrollo
economico, social y cultural constante, y la
ocupacion plena y productiva, en condiciones que
garanticen las libertades politicas

Convencion Americana de los
derechos y deberes del
hombre 1948

Consagra el derecho al trabajo y a una
remuneracion que permita un nivel de vida
conveniente.

Protocolo adicional a la
Convencion Americana de los
derechos y deberes del
hombre, Naciones Unidas,
1988 (en vigencia en 1999)

Enfatiza las obligaciones de los Estados, frente al
derecho al trabajo para las personas con
discapacidad y mujeres.

Observacion General N°18 de
las Naciones Unidas

Desarrolla el articulo 6 del PIDESC, sobre el
derecho al
trabajo.

Convenio 159 de 1983, de la
Organizacién Internacional
delTrabajo - OIT

Desarrolla contenidos relacionados con la
readaptacion profesional y empleo de personas
invalidas.

Recomendacion 99 de 1955,
de la OIT

Relacionada con la adaptacion y readaptacion de
profesionales invalidos.
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Normas uniformes para la
igualdad de oportunidades de
las personas con
discapacidad, de las Naciones
Unidas

Establece que los Estados miembros deberan
reconocer el principio de que las personas en
situacion de discapacidad deben estar facultadas
para ejercer sus derechos humanos, en particular
en materia de empleo.

La Declaracion de
Copenhague de 1995

Considera la discapacidad como una forma de
diversidad social y destaca la necesidad de
brindar una respuesta global encaminada a crear
una “sociedad para todos”.

Convenio 168 de 1988, de la
oIT

Sobre el fomento al empleo y proteccién contra el
desempleo.

Proyecto de Repertorio de
Recomendaciones practicas
sobre la gestién de las
discapacidades en el lugar de
trabajo, de la OIT, 2001

ReuUne una serie de recomendaciones, tendientes
a facilitar la inclusibn y permanencia de las
personas en situacion de discapacidad en el
mercado de trabajo.

Fuente: Araque (2012)

Los anteriores preceptos legales han influido en el marco constitucional

venezolano y en la reforma de las leyes vinculadas con el derecho al trabajo.

Es asi como, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

(CRBV, 1999) establece en el articulo 21 que: “Todas las personas son

iguales ante la Ley”, por lo tanto, son inadmisibles las discriminaciones de

ningun tipo, ademas de que es necesario garantizar los requisitos juridicos y

administrativos para que la condicion de igualdad de la ley sea real y

efectiva. Del mismo modo, la Carta Magna establece en su articulo 81 el

precepto que concreta el derecho a la insercion laboral de las personas con

discapacidad:

Toda persona con discapacidad o necesidades especiales

tiene derecho al

ejercicio pleno y auténomo de sus

capacidades y a su integracion familiar y comunitaria. El
Estado, con la participacion solidaria de las familias y la
sociedad, le garantizara el respeto a su dignidad humana, la

eguiparacion

de oportunidades,

condiciones laborales

satisfactorias, y promovera su formacién, capacitacion y

acceso al

empleo acorde con sus condiciones, de

conformidad con la ley. Se les reconoce a las personas
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sordas 0 mudas el derecho a expresarse y comunicarse a
través de la lengua de sefias venezolana.

Este precepto legal, aunado a lo establecido en el articulo 87 que
establece que todos tienen derecho al trabajo como un derecho y un deber
social, son muestras de los avances del Estado venezolano en materia de
garantizar, en el plano juridico, la participacion de las personas con
diversidad funcional en el aparato productivo del pais, con el propoésito de
que puedan mantenerse a si mismas y contribuir con sus familias y la

sociedad.

Por otra parte, la Ley para las Personas con Discapacidad (2007)

establece en su articulo 1 que la misma tiene por objeto:

...regular los medios y mecanismos, que garanticen el
desarrollo integral de las personas con discapacidad de
manera plena y auténoma, de acuerdo con sus capacidades,
el disfrute de los derechos humanos y lograr la integracién a
la vida familiar y comunitaria, mediante su participacion
directa como ciudadanos y ciudadanas plenos de derechos y
la participacion solidaria de la sociedad y la familia. Estas
disposiciones son de orden publico.

De acuerdo con lo establecido en esta Ley, la misma ampara no solo a los
venezolanos, sino también a los extranjeros con discapacidad que residen en
el pais o se encuentren de transito en él. De manera que el resguardo de las
garantias a los hombres y mujeres con esta condicion tiene principios
humanistas que promueven y resguardan valores sociales y personales
como la igualdad, la equidad, la solidaridad, la no discriminacion, la
corresponsabilidad social, el respeto por la diversidad, entre otros aspectos
establecidos en tratados y convenios internacionales que han sido

revalidados y legalizados por la Republica con caracter constitucional.
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Con respecto al articulo 27 de la Ley para Personas con Discapacidad,
este hace referencia a la obligacion del estado, conjuntamente con los entes
competentes en materia de trabajo, educacion y deportes, entre otros
organismos, en el desarrollo de programas permanentes que promuevan y
garanticen la participacion de las personas con discapacidad, mediante el

disefio de estrategias ajustadas al tipo de discapacidad que corresponda.

Al respecto, la calificacion de la discapacidad es competencia de
profesionales, técnicos, especializados en la materia de discapacidad, en el
area de competencia pertinente, adscritos al Sistema Publico Nacional de
Salud, como lo es el Consejo Nacional para Personas con Discapacidad, el
cual reconocera y validara las evaluaciones, informes y certificados de la
discapacidad que una persona tenga, expedidos por especialistas con

competencia especifica en el tipo de discapacidad del cual se trate.

En cuanto a la insercién laboral de las personas con discapacidad, el
articulo 28 de la Ley para las Personas con Discapacidad (2007) establece

que:

Los Organos y entes de la Administracion Pablica y privada,
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 permanente,
de su nomina total, sean ellos ejecutivos, ejecutivas,
empleados, empleadas, obreros u obreras. No podra
oponerse argumentacion alguna que discrimine, condicione o
pretenda impedir el empleo de personas con discapacidad.

El mismo articulo promulga que los cargos asignados a las personas con
discapacidad no deben imposibilitar su desempefio, es decir, no deben
presentar obstaculos ni excesos en cuanto a la capacidad para desempenfar
el cargo. De esta manera, se garantiza que los cargos no resulten riesgosos
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de acuerdo con el tipo discapacidad que presente el trabajador o trabajadora,
como lo expresa La Ley Orgénica de Prevencion, condiciones y Medio
Ambiente de trabajo LOPCYMAT en su articulo 53: “Los trabajadores y
trabajadoras tendran derecho a desarrollarse en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, que garantice condiciones de seguridad, salud y bienestar
adecuado”.

Toda persona tiene derecho a desarrollarse laboralmente en un ambiente
idoneo y adecuado a sus capacidades garantizandole su bienestar fisico. Del
mismo modo, en atencién al derecho de insercion social y laboral de las
personas con discapacidad, la Ley de Personas con Discapacidad en su
Capitulo 1V, De la Accesibilidad y Vivienda, dispone de un conjunto de
normas y reglamentaciones a cumplir referidas a la accesibilidad y

transitabilidad de las personas con discapacidad.

En este sentido, los 6rganos y entes de la administracién publica y privada
estan obligados a disefiar, construir, remodelar y adecuar sus edificaciones
de tal manera que se permita el libre y seguro desplazamiento de las
personas con discapacidad, sin ningun tipo de obstaculos ni barreras, asi
como lo indican las normas COVENIN 2733 (2004) evitando asi barreras
fisicas. Dentro de estas normativas se tiene que los estacionamientos de uso
publico y privado deben tener “espacios exclusivos para vehiculos que

transporten o sean conducidos por personas con discapacidad fisicomotora”.

Cabe destacar que, el articulo 84 de la Ley de Personas con
Discapacidad hace referencia a las sanciones a las que pudiera dar lugar el
incumplimiento de la Ley: “Las instituciones nacionales, estadales,

municipales y parroquiales, asi como las empresas publicas, privadas o
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mixtas que infrinjan el articulo 27 de esta Ley, seran sancionadas con multa
de cien unidades tributarias (100 U.T.) a mil unidades tributarias (1.000
U.T.)”. Cada uno de estos preceptos obliga al patrono a cumplir con lo

estipulado en la Ley de Personas con Discapacidad.

Por otro lado, la Ley Orgénica del Sistema de Seguridad Social (2012)
destaca en su articulo 16, que los patronos que contraten a cualquier
trabajador, sea de cualquier forma el contrato, estan obligados a afiliarlos,
dentro de los tres (03) primeros dias hébiles al inicio de la relacion laboral, a
inscribirlos en el Sistema de Seguridad Social. Asi pues, se observa que
todos los patronos estan en la obligacién de cumplir con el mandato de este
articulo de afiliar a sus trabajadores, incluyendo a los trabajadores con
discapacidad, es decir, el Sistema de Seguridad Social es para todos los

trabajadores sin distincion.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

La presente investigacion estd emarcada dentro del método cuantitativo,
asumiendo las caracteristicas de una investigacion tipo descriptiva que,
segun Arias (1999), permite la caracterizacion de un hecho para establecer
Su estructura o comportamiento, es decir, la misma describe los fendmenos
gue conforman el problema o la situacion actual de las variables implicitas en

el problema.

De acuerdo con Ferrer (2010), la investigacion descriptiva es definida
como aquella que: “se efectia cuando se desea describir en todos sus
componentes principales una realidad (...) No hay manipulacién de variables,
estas se observan y se describen tal como se presentan en su ambiente
natural” (p. 4). En atencion al proposito del estudio tipificado como
descriptivo, se determinara el nivel de cumplimiento de las disposiciones
técnico-administrativas que la empresa caso de estudio aplica para la
insercion plena de personas con discapacidad y se identificaran debilidades y
fortalezas en cuanto al logro de la insercibn plena de personas con
discapacidad se refiere. Una vez descritas estas variables, a partir de las
mismas se recomendaran acciones dirigidas a la plena insercién de personas

con discapacidad en la empresa objeto de estudio.
Disefio de la Investigacion

Con respecto al disefio o plan general para la recoleccion y analisis de

la informacion, se aplicara un disefio de campo, no experimental y
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transaccional, en el cual se ubican los estudios descriptivos. Estos disefios
permiten establecer una interaccion entre los objetivos y la realidad objeto de
estudio para luego analizar los resultados. Al respecto, el disefio de campo,
es definido por la UPEL (2011) como:

...el analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
proposito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques
de investigacion conocidos o en desarrollo (p. 18).

De esta manera, el disefio de campo permitira obtener informacion de
fuentes primarias, directamente de la realidad. Por otra parte, el disefio no
experimental se enfoca en la observacion de los fendmenos tal y como
suceden, sin ningun tipo de manipulacién, mientras que el disefio
transaccional implica la recoleccion de la informacion en un momento Unico
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Por otra parte, se contara con el
apoyo de fuentes secundarias que permitiran el analisis de las leyes

vinculadas con la insercién laboral de las personas con discapacidad.

Poblaciéon y Muestra

En el caso que ocupa a la presente investigacion la poblacion esta
conformada por el personal que labora en la empresa del sector salud objeto
de estudio, ubicada en Valencia, estado Carabobo. Este personal esta
conformado por 82 empleados del area administrativa y operativa. Para fines
del estudio, se seleccionara una muestra representativa que, segun Balestrini
(2000), se refiere a un subgrupo de la poblacion del cual se obtienen los

datos.
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Al respecto, se utilizara un muestreo no probabilistico o intencionado ya que
la eleccion de las unidades de analisis no dependera del azar, sino de las
causas relacionadas con lo que se quiere investigar de acuerdo con
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). Del mismo modo, se aplicara el
criterio de Ramirez (1999) para la seleccion de la muestra, el cual establece
que en la mayoria de los estudios académicos se toma un aproximado del
treinta por ciento (30%) de la poblacion para obtener una muestra con un
nivel elevado de representatividad. De esta manera, la muestra estara
constituida por el 30% del total de empleados del area administrativa y
operativa, es decir, 24 empleados, distribuidos de la siguiente manera:

Cuadro 3. Distribucion de la Muestra

Cargo N° de Ocupantes Area
Gerente de Recursos 1 Administrativo
Humanos
Jefe de Logistica 1 Administrativo
Analista de Recursos 2 Administrativo
Analista de Seguro 3 Administrativo
Analista de Desglose 1 Administrativo
Enfermeras 8 Operativo
Camareras 3 Operativo
Recepcionistas 2 Operativo
Cajeros 2 Operativo
Portero 1 Operativo
Total 24
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Técnica e Instrumento para Registrar la Informacién

Para registrar la informacion referida a los propdésitos del estudio se
aplicara la técnica de la encuesta que, segun Palella y Martins (2003: 111),
“esta destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador (...) utiliza un listado de preguntas escritas que se
entregan a los sujetos quienes, en forma andnima, las responden por

escrito”.

En cuanto al instrumento de recoleccion de datos, se utilizaron dos (02)
cuestionarios disefiados por Sala y Zambrano (2012), los cuales han sido
utilizados en otras investigaciones de la misma naturaleza y objetivo de
analisis, lo que garantiza una alta validez y confiabilidad. Ambos
instrumentos se disefiaron con el propdsito de solicitar informacién sobre la
insercién e integracion sociolaboral de personas con discapacidad en una
empresa del ramo de logistica internacional. Es asi como, las dimensiones e
indicadores de estos instrumentos se consideraron en la presente para
solicitar la misma informacién dentro de una empresa del sector salud

ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Al respecto, el primer cuestionario esta dirigido a la alta gerencia y los
trabajadores del area administrativa de la empresa objeto de estudio, el cual
solicita informacién referida al comportamiento y actitudes de los
trabajadores de estas areas ante los trabajadores con discapacidad. El
mismo consta de un total de veinte (20) items o preguntas cerradas, tipo
escala Lickert, cuyas opciones de respuesta son: 1 Totalmente en
Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Desacuerdo Ni En Desacuerdo, 4 De
Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo.
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Del mismo modo, el segundo cuestionario estuvo dirigido a los
trabajadores del area operativa a fin de solicita informacion referida al
comportamiento de los mismos ante el medio ambiente laboral. EI mismo
consto de un total de veinte (20) items con las mismas caracteristicas en

cuanto al tipo de preguntas y la escala (Ver Anexos).

Por otro lado, el estudio también se apoya en un disefio documental ya
que ameritd la revision del marco legal relacionado con la insercion e
integracion sociolaboral de personas con discapacidad. De esta manera, los
resultados del cuestionario se compararon con lo dispuesto en el marco

juridico venezolano al respecto.

Validacién y Confiabilidad del Instrumento

La validez de un instrumento, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006: 237), “se refiere al grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en que la
medicioén refleja el concepto medido”. Por otra parte, la confiabilidad es
definida por Palella y Martins (2003: 150) como: “la ausencia de error
aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos. Representa la influencia
del azar en la medida, es decir, el grado en que las mediciones estan libres

de la desviacion producida por los errores causales”.

En este sentido, en el caso que ocupa a la presente se utilizaron dos
instrumentos diseflados por Sala y Zambrano (2012), quienes sefialan que
fueron validados a través del juicio de tres expertos, “los cuales valoraron de
acuerdo a los siguientes criterios: coherencia con los objetivos de la
investigacion y su relacién con las afirmaciones planteadas” (p. 65). Al

respecto, en ambos instrumentos se consideraron las dimensiones Proceso
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de Insercién, Sensibilizacion y Accesibilidad e Infraestructura Organizacional,
las cuales fueron validadas como elementos que definen en la realidad el
objeto de estudio de la presente, como lo es la insercibn e integracion

sociolaboral de personas con discapacidad.

Del mismo modo, las autoras sefalan que la confiabilidad de los
instrumentos fue determinada a través de una prueba piloto “mediante el
coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, ya que éste “es indicado
para instrumentos estilo escala Lickert, obteniéndose un coeficiente igual a
0,99 considerado como de alta consistencia interna entre los items y
altamente confiable” (Sala 'y Zambrano, 2012, p. 65).
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Cuadro 4. Cuadro Técnico Metodolbégico

Técnicae
Variable Dimension Definicidon Indicadores items Fuente Instrumento
Proceso de Captacion 3,8,36
insercion:
Se refiere a las Conjunto de
condiciones y/o normas y Proceso de 15,17,18,19,21 Personal Encuesta
aspectos técnicos politicas reclutamiento administrativo (Cuestionario)
administrativos, internas que y seleccién

Diagnosticar
la praxis de
la empresa
caso de
estudio para
la insercién
socio laboral
de personas
con
discapacidad

gerenciales y
humanos de la
empresa para la
insercion e
integracion de las
personas con
discapacidad

establecen los
procedimientos

para la insercion
de las personas

con
discapacidad

Personal
operativo

Marco Legal

Revision
documental

Sensibilizacion:
Se refiere ala
determinacion de las
condiciones presentes
en la misma para
cumplir con la
insercion e
integracion real de las
personas con
discapacidad

Divulgacién de
las estrategias
que permiten la
sensibilizacion,
gue apoye de
manera
sistemética la
promocién del
acceso
oportuno de la
diversidad

Politicas de la 1,2,5,29,34

empresa.

Gerencia 6,7,23,24,25,2
6,27,30,35

Informacion 4,11,33,38

Personal
administrativo

Personal
operativo

Encuesta
(Cuestionario)

Fuente: Sala'y Zambrano (2012)
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Cuadro 4. Cuadro Técnico Metodoldgico

Variable Dimension Definicion Indicadores items Fuente Técnicae
Instrumento
Infraestructura | 10,12,31,39,40
Accesibilidad e Encuesta
Infraestructura (Cuestionario)
organizacional: Se refiere al Riesgo 14,28 oL
conjunto de Personal Revision
Fortalezas y condiciones y administrativo documental
Identificar debilidades presentes medios que : __
debilidadesy | en la empresa caso favorecen y/o | Disponibilidad 13,16,20,22
fortalezas en | de estudio en cuanto limitan el tecnica y
cuanto al ala accesibilidad y la proceso de funcional para
logro de la infraestructura que | insercion laboral | 12 diversidad Personal
insercién permitan la real de personas _ operativo Encuesta
plena de insercién e con Comunicacion 37 (Cuestionario)
personas con integracion de las discapacidad
Compatibilidad 9,32

discapacidad
se refiere

personas con
discapacidad

de cargos con
las personas
con
discapacidad.

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Técnicas de Analisis de los Datos

Para el andlisis de los datos que seran recabados en los cuestionarios, se
utilizara la estadistica descriptiva, que consiste en determinar, evaluar y
desglosar la informacion recolectada. Los resultados obtenidos se
presentaran organizados en cuadros y/o graficos estadisticos con sus

respectivas frecuencias absolutas y porcentajes.

Una vez realizados los andlisis estadisticos, los resultados seran
contrastados con las bases tedrica-conceptuales y legales mediante técnicas
l6gicas como la induccion, deduccion, analisis y sintesis. Estos resultados
serviran de base para elaborar los analisis que orientaran las conclusiones y
recomendaciones referidas a la praxis de la empresa caso de estudio para la
insercién socio laboral de personas con discapacidad. A partir de estas
deducciones, se identificaron las debilidades y fortalezas en cuanto al logro
de la insercion plena de personas con discapacidad se refiere, asi como
también se recomendardn acciones dirigidas a la plena insercion de

personas con discapacidad en la empresa objeto de estudio.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Para recabar la informacion pertinente al presente estudio se realizaron
cuestionarios a la alta gerencia, Gerente de Recursos Humanos y al Jefe de
logistica, asi como también a los 6 analistas existentes en el area de
administracion y a 16 trabajadores del area operativa, para poder establecer
una relaciébn comparativa entre la visiébn que cada uno presenta acerca de la
insercion laboral de las personas con discapacidad, ya que son ellos los que
intervienen directamente en el proceso. Ademas, se analiz6 lo relacionado
con el cumplimiento de los aspectos de accesibilidad y transitabilidad dentro
de la empresa, en comparacion con lo establecido en la Ley y las Normas

Covenin.

Los resultados de la informacion recopilada fueron presentados mediante
gréficos los cuales poseen la frecuencia de las respuestas dadas por la
poblacién ya mencionada, cuyas opciones de respuesta son: 1 Totalmente
en Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Deacuerdo Ni En Desacuerdo, 4 De
Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo. Los datos obtenidos fueron analizados
e interpretados con el apoyo de las teorias existentes y el marco legal para
asi comparar estos con la realidad y corresponder a los objetivos de
investigacion. Estos datos constituyen la base que permitié estructurar los
resultados obtenidos, los cuales son clave para la recomendacién de
acciones dirigidas a la plena insercién de personas con discapacidad en la
empresa objeto de estudio. A continuacién se presentan los resultados
graficados, organizados de acuerdo con los items que dan respuesta a cada
uno de los objetivos planteados.
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Objetivo N° 1

Grafico 1. Distribucion de los item 3, 8, 36

Indicador: Proceso de captacion

Dimensioén: Proceso de Insercion.
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Item 3 Item 8 Item 36

BTED 50 62,5 18,75
BED 0 12,5 50
ONDNED 37,5 25 18,75
mDA 0 0 12,5
BTD 12,5 0 0

Fuente: Lépez y Montenegro (2014)
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Grafico 2. Distribucion de los item 15, 17, 18, 19, 21

Indicador: Proceso de Reclutamiento y seleccion.

Dimensién: Proceso de Insercion.
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ONDNED| 125 12,5 12,5 12,5 12,5
@DA 25 12,5 37,5 12,5 6,25
@TD 25 0 25 37,5 0

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Grafico 3. Distribucion de los item 1, 2, 5, 29, 34

Indicador: Politicas de la empresa

Dimensién: Proceso de Insercion.

0 item 1 item 2 item5 | item29 | item 34
BTED 25 37,5 50 25 12,5
BED 0 25 25 37,5 31,25
ONDNED 37,5 0 0 25 50
EDA 37,5 12,5 12,5 6,25 0
@TD 0 25 12,5 6,25 6,25

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Andlisis 1

Luego de analizar el grafico 1 correspondiente a los items 3,8 y 36 que se
vinculan con el indicador de captacion, se observd que este proceso se
encuentra deficiente, ya que la empresa cuenta con un solo personal
discapacitado para un total de 82 trabajadores y para esta cantidad, la Ley
para personas con discapacidad (2007) establece que toda empresa debe
cumplir con el cinco por ciento de su nhdmina total, quedando asi por debajo

de la cantidad estipulada por la Ley.

Con respecto al proceso de reclutamiento y seleccién, en los items 15, 17,
18, 19 y 21 del grafico 2, se observa que la empresa en el momento del
reclutamiento y seleccién del personal valora las capacidades que tiene cada
trabajador y la evalla de acuerdo al puesto de trabajo que este pueda
desempeiar. Sin embargo, hasta los momentos la empresa no ha
implementado acciones para mejorar el proceso de seleccion, ni mucho

menos ha adecuado este proceso para las personas con discapacidad.

Asimismo, en los item 1, 2, 5, 29 y 34 referentes a las politicas de la
empresa con respecto a las personas con discapacidad en el grafico 3, se
observé la falta de compromiso para la ejecucion e implementacion de la
diversidad. Asi, en el item 34 se tiene que de 16 personas que conforman el
personal operativo para esta muestra, la mitad de ellos estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo y 5 de ellos en desacuerdo, lo que denota que la empresa
no adopta las medidas necesarias para la plena igualdad de oportunidades
de las personas con discapacidad, tal como lo contempla la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela en su Articulo 21: “Todas las
personas son iguales ante la Ley”, por lo tanto, son inadmisibles las

discriminaciones de ningun tipo.
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Grafico 4. Distribucion de los item 6, 7, 23, 24, 25, 26, 27, 30, 35
Indicador:; Gerencia

Dimension: Sensibilizacion ante la insercién de personas con discapacidad.

80 -

70

60 -

50

40

30

20

10

6litem 7 item | item | item | item | item | item | item
23 24 25 26 27 30 35

m

Ite
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Fuente: Lépez y Montenegro (2014)
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Grafico 5. Distribucion de los item 4, 11, 33, 38

Indicador: Informacion

Dimension: Sensibilizacion ante la insercion de personas con discapacidad
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BTED 0 37,5 25 50
BED 0 25 43,75 25
ONDNED 75 25 18,75 6,25
mDA 12,5 12,5 12,5 12,5
@TD 12,5 0 0 6,25

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Andlisis 2

Luego de analizar los resultados del Grafico 4 con los item 6, 7, 23, 24,
25, 26, 27, 30 y 35, correspondientes al indicador de Gerencia, los cuales
hacen referencia a las condiciones presentes en la sensibilizacién ante la
insercion de personas con discapacidad, se demostrd la poca importancia
que le da la empresa caso de estudio a la capacitacion y el adiestramiento

ante la insercion de personas con discapacidad.

Al respecto, el personal administrativo asi como operativo no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo con la nueva postura de la organizacion ante las
politicas de insercion de personas con discapacidad ya que no existe mayor
énfasis en el cumplimiento de los mismos. Sin embargo, se observa en los
resultados que existe respeto, apoyo y tolerancia en la jornada de trabajo
para la persona con discapacidad que laboran en la empresa.

Siguiendo este orden de ideas, en los items 4, 11, 33 y 38, del indicador
informacion, se evidencia la falta de conocimiento por parte del personal
administrativo sobre la discapacidad, sus tipos y las posibilidades laborales
que tienen las personas con discapacidad. De igual forma, el personal
operativo posee un bajo nivel de formacion y sensibilizacion sobre la no

discriminacion de las personas con discapacidad en la empresa.

En lineas generales, la empresa no aplica en la praxis lo establecido en la
Ley en cuanto a la insercidén socio laboral de personas con discapacidad en
lo referente al 5 por ciento de la némina total. Del mismo modo, queda en
evidencia que el personal de la empresa resta importancia al proceso de
seleccion de personal con discapacidad, ademéas de la poca sensibilizacién

de los mismos ante las personas con discapacidad dentro de la empresa.
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Objetivo N° 2

Grafico 6. Distribucion de los item 10, 12, 31, 39, 40

70

Dimension: Accesibilidad a la empresa

Indicador: Infraestructura

0 item 10 item 12 item 31 item 39 item 40
BTED 50 62,5 43,75 37,5 31,25
BED 0 12,5 56,25 50 37,5
ONDNED 37,5 12,5 0 6,25 25
EDA 0 0 0 6,25 6,25
BTD 12,5 12,5 0 0 0

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Grafico 7. Distribucién de los item 14, 28

Indicador: Riesgo

Dimension: Accesibilidad a la empresa.
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Fuente: Lépez y Montenegro (2014)
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Andlisis 3

Al observar el grafico 6 con los enunciados 10 y 12 referentes a la
accesibilidad en los indicadores de infraestructura y analizar sus resultados
se deduce que la empresa no cuenta con una infraestructura adecuada para
el desenvolvimiento de las personas con discapacidad ya que los medios de
acceso no son los mas convenientes, es decir, existen barreras

arquitectonicas que dificultan el servicio y buen uso de las instalaciones.

En esta misma corriente del grafico 6 se identifican en los items 31, 39 y
40 como el personal operativo considera que los criterios de accesibilidad no
son los mas indicados para laborar tanto para ellos como personas sin
discapacidad, asi como para el personal con discapacidad. La empresa no
ha adecuado sus edificaciones para convertirlo en un lugar adecuado para el
libre transito y acceso de las personas con discapacidad asi como lo indica
las normas COVENIN 2733 (2004), la cual establece en su objetivo los
principios generales para el disefio, proyecto, construccién, remodelacién y
adecuacion de edificaciones y el medio urbanistico en el ambito nacional,

evitando asi las barreras fisicas.

Con la misma dimension de accesibilidad con el indicador de Riesgo
observamos en el item 14 del grafico 7 que mitad del personal administrativo
esta totalmente en desacuerdo con que la organizacion ha realizado las re-
evaluaciones de los riesgos laborales ni mucho menos analizado que los
puestos de trabajo cumplan con las caracteristicas de cada trabajador con

discapacidad.

Sin embargo cuando evaluamos las respuestas del item 28 en ese mismo

indicador de accesibilidad del grafico 7 nos damos cuenta que a pesar de
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existir brechas de acuerdo al riesgo y el entorno fisico para el pleno
desarrollo de las actividades por parte de las personas con discapacidad
segun lo establecido por las Normas Venezolanas de COVENIN 2733 (2004),
esto no causa estrés ni problemas a los trabajadores operativos al momento
de realizar sus tareas, ya que existe un ambiente de trabajo amigable donde

la mayoria de sus trabajadores se sienten a gusto con la organizacion.

Grafico 8. Distribucion de los item 13, 16, 20, 22

Indicador: Disponibilidad técnica y funcional para la discapacidad.

Dimension: Infraestructura Organizacional.
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BTED 62,5 62,5 37,5 31,25
BED 12,5 12,5 0 43,75
ONDNED 25 25 50 6,25
@DA 0 0 0 12,5
@TD 0 0 12,5 6,25

Fuente: L6pez y Montenegro (2014)
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Grafico 9. Distribuciéon de los item 37

Indicador: Comunicacion.

Dimension: Infraestructura Organizacional.

0 -
ltem 37
BTED 56,25
BED 25
ONDNED 18,5
mDA 0
BTD 0

Fuente: Lopez y Montenegro (2014)
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Grafico 10. Distribucién de los item 9, 32

Indicador: Compatibilidad de cargos con las personas con discapacidad.

Dimension: Infraestructura Organizacional.
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Fuente: Lépez y Montenegro (2014)

Analisis 4
Dando respuesta al presente objetivo se observa en el grafico 8, items 13,

16 y 20, con el indicador Disponibilidad técnica y funcional para la

discapacidad, que las funciones en los puestos de trabajo no han sido
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adaptadas de acuerdo a las discapacidades que cada persona pueda tener,
sino que ya han sido creadas sin modificacion, creando asi un nivel muy bajo
de flexibilidad al momento de realizar las funciones en su puesto de trabajo
correspondiente ya que no hay una previa evaluacion para saber si dicha
persona esta en las condiciones para ejercer labores inherentes al cargo a

ocupar.

De igual forma, en el mismo grafico 8 con el enunciado 22 dirigido al
personal operativo, se evidencia que la mayoria de los trabajadores estan en
desacuerdo con la arquitectura técnica, es decir, los puestos de trabajo, los
perfiles de cargo asi como también la parte funcional para el personal con
discapacidad ya que la misma no cumple con lo establecido en la Ley de
Personas con Discapacidad en su articulo 28 donde indica que los cargos
asignados a las personas con discapacidad no deben imposibilitar su
desempefio, es decir, no deben presentar obstaculos ni excesos en cuanto a

la capacidad para desempeniar el cargo.

Siguiendo el orden de ideas en el indicador de accesibilidad con el item
37 respecto a la comunicacion se puede observar que la empresa no maneja
los métodos de lenguaje de sefias para el proceso de relacion
comunicacional, dando asi como resultado la existencia de una brecha en
cuanto al proceso de integracién laboral de personas con discapacidad en la

empresa.

Al evaluar la compatibilidad de cargos con las personas con discapacidad
observamos en los items 9 y 32 en el grafico 10 que la empresa no ha
analizado y adaptado sus perfiles de cargo para el momento de la integracion
laboral de las personas con discapacidad para asi poder disminuir las

limitaciones y las diferencias existentes entre las funciones que pueden hacer
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y las que el puesto de trabajo a su cargo amerite. Todo esto lleva a
reconocer que la empresa no esta capacitada para ampliar la insercion de
personas con discapacidad y asi evitar sanciones por el no cumplimiento de
las normas establecidas por la Ley de Personas con Discapacidad. A partir
de estos resultados, en el Cuadro 5 se identifican las debilidades y fortalezas
en cuanto al logro de la insercion plena de personas con discapacidad en la
empresa caso de estudio.

Objetivo N° 3

Una vez analizados los datos en el contexto de la legislacion venezolana
en materia de insercibn e integracion sociolaboral de personas con
discapacidad, el disefio de estrategias para la plena integracién socio laboral
de las personas con discapacidad en la empresa del sector salud caso de
estudio, se ajusta al marco juridico nacional e internacional en materia de
insercién laboral y estd en correspondencia con las transformaciones
sociales que a nivel mundial demandan la necesidad de superar los
prejuicios y percepciones erroneas de las capacidades, posibilidades y el

contexto que rodea a las mujeres y hombres con discapacidad.

En este sentido, a partir de los resultados obtenidos se presentan
acciones dirigidas a la plena insercidon de personas con discapacidad en la
empresa objeto de estudio. Dichas acciones se apoyan en el articulo 27 de
la Ley para las Personas con Discapacidad (2007), el cual establece que el
estado debe promover programas permanentes que garanticen la
participacion de personas con discapacidad. Es asi como, se recomienda a la

empresa el asesoramiento juridico relacionado con la Ley para Personas con
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Discapacidad, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio

Ambiente de trabajo LOPCYMAT y las Normas Covenin.

Por otro lado, reiterando las necesidades de formacion en materia de
integracion sociolaboral de personas con discapacidad, se exhorta a la
empresa a la realizacion de talleres y cursos dirigidos a mejorar las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la organizacién, con
especial interés en la relacion entre el personal en general y el personal con
discapacidad. Asimismo, se debe reajustar el proceso de insercion laboral
para personas con discapacidad tomando en cuenta el articulo 29 de la Ley
de Personas con discapacidad, referido a la integraciéon laboral de acuerdo

con las posibilidades de desempefar determinados cargos.

Ademas, la empresa debe acatar lo establecido en la Ley para Personas
con Discapacidad y las Normas Covenin 2733 (2004), en lo referente a la
accesibilidad e infraestructura organizacional a fin de evitar las barreras
arquitectonicas dentro de la organizacién. El cumplimiento de todos estos
aspectos permitird adoptar como regla organizacional la no discriminacion
en cuanto a la integracion sociolaboral de las personas con discapacidad
dentro de la empresa.
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Cuadro 5. Matriz FODA sobre la insercion plena de personas con discapacidad en la empresa objeto de estudio

ASPECTOS POSITIVOS

ASPECTOS NEGATIVOS

Fortalezas

Debilidades

-Apoyo y tolerancia en la jornada laboral de las
personas con discapacidad que trabajan en la
empresa.

-Los trabajadores se sienten a gusto dentro de la
organizacion.

- Existe buena comunicacion entre los trabajadores
de la empresa.

-Incumplimiento del Articulo 21 de la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela.

-Incumplimiento del Articulo 28 de la Ley para las
Personas con Discapacidad.

-Incumplimiento del Articulo 53 de la Ley Orgéanica de
Prevencion, condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
LOPCYMAT.

-Incumplimiento de la Norma Covenin N° 2733.

-Falta de conocimiento por parte del personal
administrativo sobre la discapacidad, sus tipos y las
posibilidades laborales que tienen las personas con
discapacidad.

-Bajo nivel de formacion y sensibilizacion sobre la no
discriminacion de las personas con discapacidad en la
empresa.

Oportunidades

Amenazas

-Formacién para el trabajo y adaptacion profesional
para las personas con discapacidad que laboran en la
empresa.

-Asesoria juridica en materia de integracion
sociolaboral para personas con discapacidad.

-Posibles sanciones por incumplimiento de Normas
Covenin y reglamentaciones técnicas.

-Posibles riesgos laborales ante las barreras
arquitectonicas que dificultan el servicio y buen uso de
las instalaciones para las personas con discapacidad.

Fuente: Lépez y Montenegro (2014)
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Una vez realizado el andlisis y la interpretacion de los resultados
obtenidos en la presente investigacion, se sefialan una serie de conclusiones
para poder cubrir las necesidades de la empresa caso de estudio sobre la

insercion socio-laboral de las personas con discapacidad.

El proceso de insercion laboral para las personas con discapacidad en la
empresa se ve afectado por el incumplimiento de las leyes sobre este tema
en especifico, el desconocimiento en materia legal al respecto y la falta de
compromiso para cumplir con la misma. Todo esto ha llevado a que la
organizacion no cumpla con el porcentaje estipulado por la Ley para las
personas con discapacidad de acuerdo con la cantidad de trabajadores que

laboran en ella.

En este mismo orden de ideas, la organizacion al momento de la insercion
laboral de las personas con discapacidad no cuenta con la formacion
necesaria para que este proceso se dé con el mayor éxito posible, sino que
aplican la misma estructura de captacion y seleccion de personal, sin darle
importancia a las posibilidades fisicas y motoras que dicho personal puede
realizar. Todo esto es debido al desconocimiento acerca de los diferentes
tipos de discapacidad, las caracteristicas que presentan la poblacion con
discapacidad y sus posibilidades reales de ejercer labores dentro de la

organizacion.
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Del mismo modo, la empresa no cuenta con asesoria de un equipo
interdisciplinario para el trato y manejo de las personas con discapacidad, es
por ello que en ocasiones el personal con discapacidad a pesar de tener
buena comunicacion con los trabajadores y los gerentes de la empresa ha
sentido rechazo por parte de los mismos en repetidas oportunidades. El
trabajo de una persona con discapacidad tiene mérito y valor, por lo tanto,
debe tener todos los beneficios que la Ley le otorga para garantizar su
desemperio, obteniendo asi un beneficio no solo remunerado sino donde el
mismo se sienta a gusto y en armonia al momento de ejercer sus labores

dentro de la organizacion.

En lo referente a la infraestructura de la organizacion, luego del analisis
de los resultados se puede observar que la misma no cumple con las normas
establecidas para el buen desenvolvimiento dentro de ella, no existen
criterios de accesibilidad, las entradas y salidas no cuentan con ramplas ni
mucho menos con las sefalizaciones correspondientes para cada area en
especifico, dando como resultado negativo el cumplimiento de las normas
covenin y la Lopcymat en la empresa en cuanto a personas con discapacidad

se refiere.

RECOMENDACIONES

A continuacién se presentan una serie de recomendaciones, producto de
las evidencias recabadas durante la presente investigacion, asi como

también implicaciones tedricas y metodologicas asumidas para este estudio.

Se recomienda a la alta gerencia de la empresa buscar asesoria en
cuanto a la Ley para Personas con Discapacidad, la Ley Organica de

Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de trabajo LOPCYMAT vy las
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Normas Covenin, para asi poder dar cumplimiento a lo establecido en las

mismas.

A partir de las debilidades y fortalezas detectadas, se recomienda la
realizacion de talleres y/o cursos en el contexto de optimizar las relaciones
humanas a través de la comunicacion en un clima laboral favorable, todo
orientado a mejorar las relaciones interpersonales y la integracion

sociolaboral plena de las personas con discapacidad.

En el mismo sentido, se recomienda a la empresa reajustar el proceso de
insercién laboral para personas con discapacidad tomando en cuenta la
discapacidad de cada uno y las funciones que el cargo a desempefiar
necesite, mejorando asi el rendimiento y los resultados del trabajador. El
cumplirse de esta recomendacion se corresponde con lo establecido en el
articulo 28 de la Ley para Personas con Discapacidad.

Cumplir con las sefializaciones e invertir en cambios de la infraestructura
asi como lo establece la Ley para Personas con Discapacidad y las Normas
Covenin 2733, evitando asi barreras las arquitectdénicas dentro de la

organizacion.

Finalmente, la empresa debe adoptar como regla organizacional la no

discriminacion en cuanto a las personas con discapacidad se refiere.
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g TR UNIVERSIDAD DE CARABOBO
_\_lf FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
o ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FITES

Cuestionario Dirigido a la Alta Gerenciay los
Trabajadores del Area Administrativa

Reciba un cordial saludo:

La presente tiene por finalidad solicitar su colaboracion para recabar
informacion relativa al Trabajo Especial de Grado titulado INTEGRACION
SOCIO LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN UNA
EMPRESA DEL SECTOR SALUD UBICADA EN VALENCIA ESTADO
CARABOBO, en marcado dentro de la linea de investigacion Relaciones de
Trabajo, establecida por la Universidad de Carabobo. En este sentido, el
presente cuestionario solicita informacion referida al comportamiento y
actitudes de la alta gerencia y del (de los) trabajador (res) ante la

discapacidad.

El propoésito de este cuestionario es recabar informacion relevante sobre la
praxis de la empresa caso de estudio para la insercion socio laboral de
personas con discapacidad, con fines estrictamente académicos, por lo cual
se agradece la mayor objetividad al momento de responder las interrogantes
planteadas y a su vez, se garantiza su confidencialidad.

Gracias por su colaboracion

LOpez Francis y Juan Montenegro
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CUESTIONARIO

Instrucciones:

1.
2.

w

Lea cuidadosamente cada afirmacion.

Con mucha sinceridad, marque con una equis (x) el recuadro que mejor
responda a su criterio de acuerdo con la siguiente escala: 1 Totalmente en
Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Deacuerdo Ni En Desacuerdo, 4 De
Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo.

Debe seleccionar solo una alternativa.

Se le recomienda responder segun el orden establecido, de manera que
mantenga una secuencia logica en relacion a las afirmaciones planteadas.
Cualquier duda, por favor consulte con el encuestador.

NO

AFIRMACIONES 112345

La alta gerencia esta consciente de los ajustes, cambios
organizativos, riesgos y beneficios que significan su decision
de desarrollar una politica inclusiva de personas con
discapacidad.

La organizacion se propone iniciar un proceso de cambio en
la cultura, para adecuarse a nuevos procesos de contratacion
orientados hacia las personas con discapacidad.

La empresa para facilitar el proceso de insercién de personas
con discapacidad ha difundido a través de distintos medios
(boletines, revistas de empresa, intranet...) la politica de
insercion e integracion de personas con discapacidad.

Como trabajador estoy consciente acerca de la nueva
postura que aspira la empresa frente a la integracion de
personas con discapacidad.

Recursos Humanos de la empresa gestiona la diversidad y la
aprovecha en beneficio de los objetivos de su organizacion.

La empresa ha realizado una valoracion, en términos
cualitativos (sensibilizacion, adiestramiento, u otros) de lo
gue va a suponer la integracion de personas con
discapacidad y su impacto en la organizacion.

La empresa ha realizado una valoracion en términos
cuantitativos  (inversibn 'y costos de cambios en
infraestructura, u otros), de lo que va a suponer la integracion
de personas con discapacidad y su impacto en la
organizacion.

La empresa emplea personas con discapacidad con el Unico
objetivo de cumplir con la cuota exigida por el marco legal
(5% de su némina).
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N° AFIRMACIONES 112345

9 | Para el proceso de contratacion la empresa ha realizado las
adaptaciones necesarias a los puestos de trabajo de acuerdo
con las necesidades de los trabajadores con discapacidad.

10 | La empresa ha garantizado las condiciones de accesibilidad
para las personas con discapacidad.

11 | ElI trabajador estd en conocimiento de los tipos de
discapacidad y condiciones que pueda tener una persona,
gracias a la preparacion recibida por la empresa.

12 | La organizacion ha realizado las adaptaciones de entorno
fisico o infraestructura para garantizar la debida accesibilidad
y transitabilidad de las personas con discapacidad.

13 | La organizacion ha realizado las adaptaciones a nivel
funcional de los puestos de trabajo de acuerdo a las posibles
discapacidades y/o caracteristicas de cada trabajador con
discapacidad, haciéndolos mas flexibles.

14 | La organizaciéon ha realizado las re-evaluaciones de los
riesgos laborales del puesto de acuerdo con las
caracteristicas de cada trabajador con discapacidad.

15 | La empresa ha adecuado los distintos procesos de insercion
y contratacién de personas con discapacidad.

16 | Antes del proceso de insercion la empresa ha identificado los
puestos de trabajo, definiendo el perfil adecuado para el
mejor desempefio en este de personas con discapacidad.

17 | El proceso de seleccion para la valoracion de candidatos
esta dirigido a determinar el grado de ajuste de la persona,
favoreciendo la diversidad.

18 | El proceso de seleccion es flexible, ajustado a la diversidad
funcional.

19 | En el proceso de seleccién se valoran cada uno de los pasos
gue rutinariamente la empresa realiza para la seleccién de
sus trabajadores, y adapta los que hagan falta.

20 | El proceso de incorporacién final se enfoca en funcion de las
caracteristicas individuales del candidato con discapacidad,
para asi valorar que posibles ajustes han de realizarse en la
organizacion.

1 Totalmente en Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Deacuerdo Ni En
Desacuerdo, 4 De Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo.

Condicion del encuestado:

Personal de la Alta Gerencia ( )
Cargo:
Trabajador ( )  Area:
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ws “2.5“'“{ }"!ﬂ’“ UNIVERSIDAD DE CARABOBO
i FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
2w ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES

CAMPUS BARBULA
FITES

Cuestionario Dirigido a los Trabajadores del Area Operativa

Reciba un cordial saludo:

La presente tiene por finalidad solicitar su colaboracion para recabar
informacion relativa al Trabajo Especial de Grado titulado INTEGRACION SOCIO
LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN UNA EMPRESA DEL
SECTOR SALUD UBICADA EN VALENCIA ESTADO CARABOBO, en marcado
dentro de la linea de investigacion Relaciones de Trabajo, establecida por la
Universidad de Carabobo. En este sentido, el presente cuestionario solicita
informacion referida al comportamiento del (de los) trabajador (res) ante el medio

ambiente laboral.

El proposito de este cuestionario es recabar informacion relevante sobre la
praxis de la empresa caso de estudio para la insercion socio laboral de personas
con discapacidad, con fines estrictamente académicos, por lo cual se agradece la
mayor objetividad al momento de responder las interrogantes planteadas y a su

vez, se garantiza su confidencialidad.Gracias por su colaboracion

Lopez Francis y Juan Montenegro
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CUESTIONARIO

Instrucciones:

1. Lea cuidadosamente cada afirmacion.

2. Con mucha sinceridad, marque con una equis (x) el recuadro que mejor
responda a su criterio de acuerdo con la siguiente escala: 1 Totalmente en
Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Deacuerdo Ni En Desacuerdo, 4 De
Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo.

3. Debe seleccionar solo una alternativa.

4. Se le recomienda responder segun el orden establecido, de manera que
mantenga una secuencia logica en relacion a las afirmaciones planteadas.

5. Cualquier duda, por favor consulte con el encuestador.

N° AFIRMACIONES 11213145

21 | Las pruebas de reclutamiento han sido replanteadas para
garantizar la diversidad.

22 | La empresa cuenta con la arquitectura técnica (puesto de
trabajo, perfiles de cargo, u otros) y funcional (puestos,
estructura fisica) para el trabajo de personas con
discapacidad.

23 | La gestién de la discapacidad se caracteriza por el respeto.

24 | Las personas con discapacidad demuestran que pueden
ocupar cualquier puesto siempre que el mismo se ajuste y
se adapte a sus capacidades personales sociales y
laborales.

25 | La gestion de la diversidad se caracteriza por la dignidad.

26 | La praxis de gestibn de personal en la empresa facilita la
plena integracion de personas con discapacidad.

27 | La gestion de la discapacidad se caracteriza por la
igualdad.

28 | La empresa cuenta con un entorno amigable y libre de
riesgos.

29 | A nivel de los procesos de gestion de gente y con la politica
de la diversidad la empresa ha ajustado los requerimientos
ocupacionales en cuanto a: Perfil puesto de trabajo, perfil
riesgos y Condiciones socio laborales.

30 | La empresa ofrece una amplia gama de oportunidades para
el trabajador con discapacidad, demostrando una vez mas
su nivel de compromiso.

31 | La empresa ha adecuado sus edificaciones convirtiéndose
en un lugar para el libre transito y accesibilidad de las
personas con discapacidad.
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N° AFIRMACIONES 112|13]4]|5

32 | La empresa ha analizado la compatibilidad entre las areas
de la discapacidad, las limitaciones y las descripciones de
cargo.

33 | La empresa mantiene una posicion firme, clara y
transparente referente a la diversidad.

34 | La empresa adopta las medidas oportunas para garantizar
la plena igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad.

35 | La empresa adopta las medidas oportunas para garantizar
la plena igualdad de las personas con discapacidad.

36 | La empresa estd motivada para iniciar el proceso de
captacion de personas con discapacidad.

37 | La empresa maneja métodos de lenguaje de sefias, braille
u otros mecanismos segun el caso para el proceso de
relacion comunicacional.

38 | La organizacién realiza acciones de formacion y/o
sensibilizacion internas sobre no discriminacion.

39 | Se ha aplicado algun plan de actuacion para la mejora de
accesibilidad interna de la empresa.

40 | Considera la empresa los criterios de accesibilidad en la
construccién, adquisicion o alquiler de nuevas
instalaciones.

1 Totalmente en Desacuerdo, 2 En Desacuerdo, 3 Ni Deacuerdo Ni En

Desacuerdo, 4 De Acuerdo, 5 Totalmente de Acuerdo.
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