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RESUMEN

Esta investigacion tiene como principal proposito el estudio del proceso de inclusion
socio laboral de personas con discapacidad intelectual leve en empresas privadas de la
ciudad de Quito, desde la expedicién y aplicacion del articulo 42 - inciso 33 del Cddigo

del Trabajo.

Nuestro trabajo se centra en la poblacion con discapacidad intelectual leve, ya que por
sus caracteristicas personales tienen méas oportunidades de acceso al empleo ordinario,
sin embargo la sociedad aun no entiende sus necesidades y la falta de conocimiento de
los empresarios, de la comunidad y la familia de las potencialidades de estas personas,
hace que se los margine de procesos que mejoren su calidad de vida. Por ello la finalidad
se basa en aportar alineamientos estratégicos que las partes mencionadas deben tomar en

cuenta para que exista una verdadera inclusion.

El objetivo principal dentro del estudio es conocer los factores por los cuales las
personas con discapacidad intelectual leve no logran una inclusion satisfactoria y estable
dentro del entorno laboral, para dar cumplimiento a lo establecido nos basamos en: un
marco tedrico con temas relacionados a la discapacidad intelectual e inclusion de las
mismas, diagnostico de los resultados recopilados por medio de instrumentos aplicados a
las organizaciones, personas con discapacidad intelectual leve, familias y centros de
capacitacion; a través de dichos resultados se establece conclusiones dirigidas a cada una
de las partes; con el proposito de sugerir recomendaciones que permitan mejorar los

procesos de inclusién laboral.



INTRODUCCION

Esta investigacion tiene como principal proposito el estudio del proceso de inclusion
socio laboral de personas con discapacidad intelectual leve en empresas privadas de la
ciudad de Quito, desde la expedicién y aplicacion del articulo 42 - inciso 33 del Cadigo

del Trabajo.

El planteamiento y desarrollo de esta tesis se fundamenta en un interrogante elemental:
¢Cémo se lleva a cabo el proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad
intelectual leve en empresas privadas de la ciudad de Quito y si los subprocesos son

adaptados a las necesidades de los colaboradores mencionados?

Consideraremos la experiencia obtenida en el Servicio de Insercion Laboral de personas
con discapacidad de la Fundacion General Ecuatoriana, donde realizamos procesos de
ubicacion laboral posterior al periodo de formacion ocupacional de los jovenes con
discapacidad intelectual, impartido por el Programa de Capacitacion Ramén Arregui
Monreal de dicha organizacion; segun la observacion de registros notamos que la
mayoria de las personas con discapacidad intelectual leve que acceden a un puesto de

trabajo no son ubicadas de acuerdo a su formacidn, competencias o habilidades.

La inclusién laboral es un proceso que sigue varios pasos, uno de los mas importantes
es la formacidn de acuerdo a las capacidades personales y la demanda laboral actual que
exige el mercado, en la observacion desarrollada el centro de capacitacion de jovenes
con discapacidad intelectual “Ramén Arregui Monreal” de la Fundacion General
Ecuatoriana destacamos que los pasos antes mencionadas no se realizan como exige una
optima inclusiéon laboral, por este motivo nuestro problema gira principalmente en estos

factores.

Ademas ciertas empresas al solicitar personal al Servicio de Insercion Laboral, no
consideran contratar personas con discapacidad intelectual leve por el desconocimiento

y falta de experiencia al tratar con este tipo de discapacidad, lo cual no brinda



oportunidades de desarrollo en actividades diferentes a las de servicios generales o
cargos operativos.

El problema se agudiza debido a que en ciertos casos la familia no participa activamente
en los diferentes procesos, lo que se refleja en una falta de compromiso frente al apoyo
que deben brindar a sus hijos.

Desde el inicio del gobierno anterior hasta la actualidad se pone énfasis en las
necesidades de los menos favorecidos, demostrdndose asi un progreso en la inclusion:
familiar, al entorno y sobre todo laboral; considerando los procesos de vinculacion de
personas con discapacidad a un puesto de trabajo, obligatorios como cumplimiento de la

Ley vigente en el Ecuador.

Nuestro trabajo se centra en la poblacion con discapacidad intelectual leve, ya que por
sus caracteristicas personales tienen mas oportunidades de acceso al empleo ordinario,
sin embargo la sociedad aun no entiende sus necesidades y la falta de conocimiento de
los empresarios, de la comunidad y la familia de las potencialidades de estas personas
hace que se los margine de procesos que mejoren su calidad de vida.

Por lo tanto en la presente tesis llevaremos a cabo un estudio del proceso de inclusion
laboral de este grupo, con la finalidad de aportar alineamientos estratégicos que las
organizaciones, familias y centros de formacion deben tomar en cuenta para que exista

una verdadera inclusién.

Nuestro objetivo principal dentro del estudio es conocer los factores por los cuales las
personas con discapacidad intelectual leve no logran una inclusion satisfactoria y estable
dentro del entorno laboral, para dar cumplimiento a este objetivo nos fijamos objetivos
especificos como: aportar con un marco tedrico con temas relacionados a la
discapacidad intelectual e inclusion de las mismas, diagnosticar los resultados

recopilados a través de instrumentos establecidos a las organizaciones, familias y centros



de capacitacion; dichos resultados nos permitieron establecer recomendaciones que

impulsaran el mejoramiento continuo de la calidad de vida de los mismos.

La metodologia empleada en este trabajo se desarrolld en base a una investigacion de
campo, para lo cual se elabor6 herramientas técnicas tales como: encuestas y entrevistas,
debido a la facilidad de aplicabilidad que tienen y ademas nos ayudaron a receptar

informacidn directa y veraz de cada una de las partes.

Para obtener informacién de los participantes, fue necesario segmentar nuestro mercado
partiendo desde los centros de capacitacion y formacion laboral de personas con
discapacidad, empresas privadas, colaboradores con discapacidad intelectual leve y sus
respectivos representantes. De esta manera se logré levantar informacion necesaria para

el andlisis correspondiente.

En cuanto a la tabulacion e interpretacion de resultados, se empled tablas macro donde
se demuestran los resultados por preguntas y valoraciones reflejadas en los respectivos

graficos porcentuales (pasteles).

Finalmente se valord el proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual leve, mediante matrices de evaluacion que reflejan resultados globales de las

partes implicadas, consideradas para el presente estudio.

En el primer capitulo que corresponde al marco tedrico, se presentan temas relacionados
a la discapacidad intelectual, inclusion de las personas con discapacidad que contiene el
proceso de inclusion a nivel familiar, del entorno y laboral, posteriormente el marco

legal para la vinculacion de esta poblacion.

En el segundo capitulo se presenta el estudio del diagnéstico realizado a empresas
privadas, centros de capacitacion y formacion ocupacional de personas con discapacidad
intelectual consideradas en la ciudad de Quito; una vez segmentado el mercado se

procedio a la aplicacion de herramientas estructuradas para cada una de las partes:



entrevistas (&rea de Recursos Humanos o Trabajo Social y colaboradores con
discapacidad intelectual leve), encuestas (Jefes Directos o Supervisores, representantes y
centros de capacitacion y formacion ocupacional de personas con discapacidad
intelectual leve), por ultimo se desarrollo el andlisis cualitativo y cuantitativo de la
informacion obtenida para adquirir datos sobre los procesos de inclusion laboral de estas
personas. Dentro de la tabulacion e interpretacion se observara resultados representados

a través de tablas y graficos porcentuales.

Para finalizar, después de analizar resultados globales y cuadros estadisticos de las
mencionadas herramientas, se establece conclusiones dirigidas a cada una de las partes;
con el proposito de sugerir recomendaciones que permitan mejorar los procesos de

inclusion laboral y de esta manera la calidad de vida de este grupo.



CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1. 1 Aproximaciones teoricas de la discapacidad intelectual

1.1.2. Discapacidad intelectual

1.1.2.1. Definicion

La definicion més relevante tomada en cuenta para la elaboracion del presente trabajo ha
sido la de la Asociacion Americana de Retraso Mental (AARM), la cual manifiesta lo

siguiente:

“Es una discapacidad caracterizada por limitaciones significativas tanto en el
funcionamiento intelectual como en la conducta adaptativa, expresada en habilidades
adaptativas conceptuales, sociales y préacticas. Esta discapacidad se origina con
anterioridad a los 18 afos” (Asociacion Americana de Retraso Mental , 2002)

De acuerdo a las definiciones establecidas en afios anteriores esta definicion de
discapacidad intelectual conserva criterios significativos al funcionamiento intelectual y
conducta adaptativa de estas personas en el entorno durante el transcurso de su

desarrollo.

En el afio 2002 la AARM modifico el sistema de dimensiones enfocados a evaluar a las
personas con discapacidad intelectual ya no desde el coeficiente intelectual (Cl), sino
mas bien desde el andlisis de sus necesidades individuales y apoyos, gracias a la

reestructuracion de un sistema de 5 dimensiones:



Dimensién I: Capacidades Intelectuales

La inteligencia se considera una capacidad general que incluye razonamiento,
planificacion, solucion de problemas, pensamiento abstracto, comprension de ideas

complejas, aprender con rapidez y de la experiencia.

Dimension 11: Conducta Adaptativa

Esta dimension se la define como un conjunto de habilidades conceptuales, sociales y
practicas asimiladas por las personas con discapacidad intelectual para funcionar en su

vida diaria.

Dimension I11: Participacion, Interacciones y Roles sociales

Las dimensiones anteriores se enfocan en aspectos personales y ambientales, la presente
dimensién evalta la interaccion del individuo con los demas y el rol social
desempefiado, destacando asi la importancia que se concede a estos aspectos en relacion
con la vida de la persona. Se puede evidenciar el funcionamiento adaptativo del
comportamiento del individuo en la interaccion dentro de un grupo, los roles sociales
son actividades valoradas como normales para un grupo especifico refiriéndose a

aspectos: personales, laborales, escolares o de otro tipo.

Dimensiéon 1V: Salud (Fisica, Mental y Factores Etioldgicos)

La preocupacion por la salud de los individuos con discapacidad intelectual se basa en
que pueden tener cierta dificultad para reconocer problemas fisicos y de salud mental,
ademés de comunicar sintomas, sentimientos de malestar y en la comprension de los

planes de tratamiento.



Dimensiéon V: Contexto

El contexto se refiere a la interaccion entre ambiente y cultura, describiendo las
condiciones interrelacionadas en las cuales las personas viven a diario, esta dimension se
ha planteado desde una perspectiva ecolégica basada en tres niveles importantes: 1)
Microsistema: definido como el espacio social inmediato, que incluye: persona, familia
y personas cercanas; 2) Mesosistema: conformado por la comunidad y organizaciones
que proporcionan servicios educativos o de habilitacion y apoyo; y 3)Megasistema
descritos por: esquemas generales de la cultura, sociedad, poblacidn, paises o influencias

sociopoliticas.

1.1.2.2. Tipos de discapacidad intelectual

Segun establece la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la discapacidad intelectual
se puede clasificar en 4 tipos, tomando en cuenta las caracteristicas mas representativas

de cada uno.

1.1.2.2.1. Discapacidad intelectual leve

La discapacidad intelectual leve constituye el grupo mas numeroso de las personas con
discapacidad intelectual, en su mayor parte el origen de esta discapacidad intelectual es
psicosocial, suelen desarrollar habilidades sociales y de comunicacién durante los
primeros afios de educacion infantil, presentando rasgos minimos en el ambito motor y
sensorial, son seres independientes al cuidado de su persona, destacando que el

desarrollo puede ser mas lento de lo normal.

Puede percibirse en edades posteriores y se lo distingue en problemas especificos de
lectoescritura y calculo, durante la escolaridad pueden obtener mejoras y
enriquecimiento cognitivo; en la vida adulta adquieren habilidades sociales y laborales

con una autonomia minima para integrase en el mundo laboral.



1.1.2.2.2. Discapacidad intelectual moderada

Un factor importante es el ambiente socio familiar ademés de las causas organicas que
contribuyen al desarrollo de la discapacidad, adquieren habilidades de comunicacion
durante sus primeros afios, se desplazan por lugares conocidos independientemente,
durante la adolescencia manifiestan problemas en las relaciones personales ya que tienen
dificultad en reconocer convencionalismos sociales, para realizar trabajos sencillos y

practicos requieren cierta supervision.
1.1.2.2.3. Discapacidad intelectual grave

Su origen viene por causas de tipo bioldgico, en sus primeros afios su lenguaje es escaso
o nulo, presentan desarrollo motor pobre, en la vida adulta pueden aprender habilidades
béasicas de autocuidado, se pueden comunicar con palabras basicas y globales, en cuanto

a la realizacion de tareas muy simples requieren supervision permanente.

1.1.2.2.4. Discapacidad intelectual profunda

Se la detecta desde su nacimiento y temprana edad, presentan una enfermedad
neuroldgica identificada, requieren total dependencia para cualquier actividad cotidiana,
desde sus primeros afios presentan alteraciones graves en su desarrollo sensorial y
motor, requieren un ambiente con apoyo Y supervision constante, en los afios escolares
pueden mejorar su desarrollo motor, realizan trabajos muy sencillos en centros

protegidos con total control.

Al enfocarnos en el estudio del proceso de inclusién laboral de personas con
discapacidad intelectual leve, es preciso profundizar este concepto, con la finalidad de
conocer los diferentes aspectos que involucra el desarrollo de este grupo dentro de su

entorno.

La discapacidad intelectual leve al constituir el grupo méas numeroso de las personas con
discapacidad intelectual y al tener como caracteristica principal rasgos imperceptibles, a
diferencia de los otros tipos de discapacidad intelectual, podra acceder sin mayor

dificultad y sin necesidad de mayores apoyos a una educacion regular, laboral y al



entorno. Al desarrollar habilidades sociales y de comunicacion, y al ser personas
independientes en su cuidado personal alcanzan mejores oportunidades de progreso,

mejorando de esta manera su calidad de vida.

1.1.2.3. Necesidades de las personas con discapacidad intelectual leve

Para el analisis de la discapacidad intelectual leve se ha tomado en cuenta sus
caracteristicas que pueden determinar los tipos de apoyo estas personas requieren, el
centro de recursos de educacion especial de Navarra manifiesta que es preciso identificar
su funcionamiento a nivel: corporal / motriz, aspectos personales / sociales, cognicion y

lenguaje / comunicacion.

En el siguiente cuadro se detalla las caracteristicas con sus respectivas necesidades y
apoyos:

Cuadro N° 1

CARACTERISTICAS APOYOS

CORPORALES Y MOTRICES

— Su discapacidad no es perceptible — Por lo general no precisan
a vista de los demas, no poseen atencion especial.
rasgos fisicos definidos. — No requieren apoyo supervisado.
— Su déficit sensorial o motor es
bajo.
AUTONOMIA, ASPECTOS PERSONALES Y SOCIALES
— De manera espaciada, llegan a — Programas concretos, cuando se
conseguir completa autonomia requiera para el aprendizaje de
para el cuidado personal y en actividades especificas.
actividades de rutina. — Respaldar  las  condiciones
— Se envuelven de manera efectiva apropiadas en ambientes,
en trabajos adaptados a sus situaciones y actividades en las
habilidades. que participen para que puedan
— Generalmente, la historia asumirlas y participar de las
personal afecta a su vida mismas.
personal, autoestima y actitudes — Brindar el grado oportuno de
de angustia. proteccion con un nivel oportuno
— Es posible la presencia de de exigencia.



dependencia y falta de iniciativa
en la edad adulta para asumir
responsabilidades o  realizar
trabajos encomendados.

En relacion a su vida social
puede ser restringido y puede
aparecer el sometimiento para ser
aceptado.

Puede darse cierto grado de
inadaptacion emocional y
respuestas impulsivas en
entornos no controlados.

COGNITIVAS

Se presenta menor eficiencia en
los  procesos de  control
atencional y en la utilizacion de
estrategias de memorizacion y
recuperacion de informacion.
Presentan cierta dificultad para
discriminar los aspectos
importantes de la informacion
proporcionada.

Presentan dificultades de
simbolizacion y abstraccion.

Dificultades para extraer
principios 'y generalizar los

aprendizajes.

Adaptar y buscar ambientes
adecuados en los que se pueda
obtener una participacion optima
del individuo.

Trabajar en equipo para lograr
una concienciacion del grupo
para obtener wuna adecuada
participacion.

Facilitar la discriminacion y el
acceso al aprendizaje
proporcionando instrucciones
sencillas, vocabulario accesible,
apoyo simbdlico y visual.

Para impartir instrucciones es
importante partir de lo concreto
como: aspectos funcionales y
significativos.

Asegurar el éxito en las tareas,
que vayan a cumplir.

Cumplir con un proceso de apoyo
0 seguimiento que les permita
afianzar responsabilidad en las
tareas encomendadas.

COMUNICACION Y LENGUAJE

Existe ligero plazo en el
aprendizaje durante sus primero
afios, sus habilidades en
lectoescritura  les  permiten
evolucionar en su aprendizaje.
En el desarrollo de habilidades
linguisticas relacionadas con el
contexto,  presentan  ligeras
complicaciones.

Presentan dificultades en la
comprension 'y expresion de
estructuras del lenguaje
figurativo como: expresiones
literarias o metaforas.

Presentan posibles dificultades en
los procesos de andlisis en la
adquisicion de lectoescritura.

10

Emplear mecanismos adecuados
al nivel de desarrollo como:
empleo de lenguaje correcto,
sencillo, frases cortas, énfasis en
la entonaciéon adecuados al nivel
de desarrollo.

Empleo de estrategias que
beneficien el desarrollo
linguistico de los individuos.
Utilizar sistemas de facilitacion,
como apoyos graficos o
gestuales.



— Frecuentemente presentan
complicacién en la comprension
de textos complejos.

Fuente: (Junta de Andalucia)

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Al igual que todo ser humano las personas con discapacidad intelectual leve atraviesan
por un plan de vida, el mismo que se desarrolla de acuerdo a su ciclo vital, en el
transcurso de cada etapa debera completar fases indispensables para su crecimiento, de
esta manera lograra un desenvolvimiento a nivel: familiar, educativo, entorno y laboral.

Para relacionar las caracteristicas-apoyos y ciclo de vida, Cusi Morales Bedoya en su

articulo “Proyecto de vida de la persona con discapacidad” especifica lo siguiente.

Cuadro N° 2
PROYECTO DE VIDA DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL
LEVE
Primera Infancia — Estimulacion.
(0 a 4 afios) — Habilidades Bésicas del Desarrollo.
Nifiez — Preescolar.

(5 a 10 afios) — Rutinas de Independencia.

Adolescencia — Escolaridad.

(11 a 18 afios) — Aprendizajes formales; Habilidad  Sociales;

Amistades; Formacién de Valores.
Adulto Joven — Formacién Intermedia o Laboral.
(19 a 24 afos) — Aprendizaje de ocupacion / oficio; Relaciones

Afectivas; Independencia /Autonomia.

Adulto Medio Tardia
(25a45) (45a60) — Vida Laboral.

Adulto Mayor — Jubilacion.

(60 en adelante) — Seguridad Econdmica.

Fuente (Morales Bedoya, 2003)
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1.2 Inclusion de las personas con discapacidad intelectual

La inclusion de las personas con discapacidad intelectual se da en base a los derechos
consagrados en la convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad,
posterior mente dentro del marco legal se podra explicar ampliamente lo que manifiesta

esta Ley.

Para alcanzar una inclusion al 100%, es necesario que las personas con discapacidad
intelectual leve en primer lugar sean incluidas en la familia, segundo debe existir una
inclusion educativa y por ultimo en la edad adulta la inclusion laboral permite un

desarrollo favorable para este colectivo.

Con lo anteriormente mencionado destacamos la importancia de la inclusién, para que
una persona con discapacidad intelectual pueda desenvolverse plenamente en los

siguientes ambitos:

1.2.2. Inclusién familiar

Al detectar una discapacidad intelectual en un miembro de la familia, el primer impacto
es receptado por los padres y familiares de la persona afectada. Para que se lleve a cabo
un proceso de adaptacion normal en funcion de las necesidades de la persona con
discapacidad intelectual leve; es necesario que se reorganice y se ajusten a la situacién
ordenando su forma de vida actual y rompiendo paradigmas con la finalidad de trabajar

con estas personas.

El primer paso es la aceptacion y actitud positiva, con este tipo de intervencion la
familia y su contexto sera la encargada de potencializar capacidades, pensar en que la
persona con discapacidad intelectual leve se desenvolvera con una personalidad propia y

con posibilidades diversas.

Un informe investigativo realizado por el Instituto de Migraciones y Servicios Sociales

(IMSERSO) constituye que: “Mas de un 50% de las familias de las personas con

12



discapacidades graves consideran el cuidado como un impedimento para el desarrollo de
una convivencia familiar normal, ya que declaran dedicar muchas horas o todo el dia a
su atencion.” (Salvador Carrulla & Rodriguez Blazquez , 2001) Para que esta idea tome
un cambio o enfoque positivo dentro del ndcleo familiar es importante destacar
caracteristicas que son favorables para la pareja y resto de familiares; entre los cuales se
menciona la generosidad de las personas que rodean e interacttan con las personas con
discapacidad intelectual leve, la utilidad y apoyo que brindan para una mejor armonia y

relaciones personales.

La contribucion y responsabilidad compartida hace que los padres y hermanos
encuentren resultados beneficiosos al convivir con personas con discapacidad
intelectual, uno de ellos es el fortalecimiento de lazos familiares que les permite vencer
cualquier dificultad y adversidad en el transcurso de sus vidas. Los trastornos
emocionales y conductas desorganizadas en su gran mayoria dependen de los efectos

negativos de climas familiares deteriorados.
1.2.3. Inclusion al entorno

Las personas con discapacidad intelectual leve tienen todo el derecho de ser incluidos a
la sociedad, de ello depende que sus patrones de conducta puedan ir mejorando a medida
de la interaccion en su entorno. La percepcion de si mismo, el autoestima, los procesos
cognitivos y afectivos son factores alineados al desarrollo social y personal del ser

humano.

Algunas investigaciones demuestran que rasgos asociados a una persona con
discapacidad intelectual leve, no son de estilo cognitivo; sino mas bien predominan
patrones de comportamiento y personalidad. Existen razones principales que diferencian
a una persona con Yy sin discapacidad intelectual leve, entre ellas encontramos las

siguientes:

e La causa para que las demas personas se comporten de manera diferente ante una
persona con discapacidad intelectual leve, se ve reflejado en la etiqueta o efectos

estigmatizantes que la sociedad establece.
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e Las personas con discapacidad intelectual leve presentan dificultad para realizar
criticas propias.

e Los estados emocionales juegan un papel muy importante, en ocasiones Yy
dependiendo su contexto familiar las personas con discapacidad intelectual leve suelen
ser pasivas e independientes; mientras que otros son arrebatados y violentos.

e Su comportamiento se ve afectado por la actitud negativa de fracasar en casi todo lo
que se proponen.

e Las personas con discapacidad intelectual leve creen que ciertos hechos se encuentran
fuera de su control, es por este motivo que generan sentimiento de desamparo y
aislamiento.

e La percepcidon de si mismos y autoestima son bajos, dependen de experiencias y
tratos que reciban de los demas.

e Son capaces de ejecutar actividades repetitivas en tiempos prolongados.

e Manifiestan inestabilidad en su estado de &nimo, rapidamente pueden pasar de la
alegria a la tristeza.

e Sus comportamientos atrayentes o extravagantes son originados por la necesidad de
interactuar en el medio social; ya que en estas personas suele prevalecer el aislamiento.

e Demuestran su carifio de formas mas infantiles respecto a la edad que presentan.

e Presentan dificultad para mantener una relacion, consolidarla o tomar la decision

asertiva de llegar a su fin.

Al enfatizar cada una de estas caracteristicas es primordial observar la influencia que
tiene la familia, el buen clima y las buenas relaciones interpersonales permiten que las
personas con discapacidad intelectual leve alcancen un nivel apropiado en su proceso

personal y social.

1.2.4. Inclusién educativa

En el proceso de inclusion educativa de las personas con discapacidad intelectual leve
sera necesario implementar un programa de intervencion, donde padres de familia,

educadores y profesionales seran los encargados de desarrollar las habilidades y
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competencias de este grupo, tomando en cuenta que el tipo de aprendizaje sera Unico
para cada persona.

En el proceso educativo es inevitable encontrarse con algun tipo de exclusion social, a
pesar de los proyectos establecidos para una inclusion efectiva se observa aislamiento e
imposibilidad de participar en actividades escolares regulares por parte de este grupo

prioritario.

De esta manera el interés de crear espacios y programas que atiendan las necesidades de
las personas con discapacidad intelectual leve, se basa en una completa inclusion donde
la interaccion se dé entre personas con y sin discapacidad. Asi se estaria hablando de una

educacién obligatoria que cumpla con el principio de atencién a la diversidad.

Los objetivos principales de llevar a cabo una educacion inclusiva, permite:

Desarrollo de la personalidad.

Alcanzar un mayor nivel de autonomia.

Superacion paulatina en las dificultades de aprendizaje.

Incorporacion: familia-sociedad-escuela y mundo laboral.

La informacion que proporciona Mercedes Maldonado en el manual de atencién al
alumnado con necesidades especificas de apoyo educativo derivadas de la discapacidad
intelectual, nos refleja ciertos tipos de escolarizacién dirigidas hacia las necesidades que

requieren las personas con discapacidad intelectual.
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Cuadro N° 3

TIPOS DE ESCOLARIZACION

Escolarizacion Completa Unidades ordinarias con apoyo Yy ayudas técnicas

especializadas.

Escolarizacion Combinada Centros ordinarios y especificos que favorecen la

interaccion social.

Escolarizacién en centros de Requieren atencion de equipos de apoyo especializados y

educacion especial la utilizacion de una metodologia adaptada.

Fuente: (Gonzéalez Pérez , 2003)

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

1.2.5. Inclusién laboral

Como parte del proceso de inclusién laboral, al igual que todo ser humano, las personas
con discapacidad intelectual leve acorde a sus necesidades, demandas y caracteristicas
requieren orientacion vocacional previo a la formacion ocupacional; de esta manera se
lograra potencializar habilidades y competencias que poseen estas personas antes de ser

incluidas en un puesto de trabajo.

1.2.5.1. Orientacion vocacional
“La orientacion vocacional es un proceso que tiene por objetivo despertar intereses

vocacionales, ajustar dichos intereses a la competencia laboral del sujeto y a las

necesidades del mercado de trabajo.” (Galilea V., 1984)
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Es indispensable destacar ciertas caracteristicas que aclaran la importancia de la

orientacion vocacional, mismas que se describen a continuacion:

1. Aportar informacion oportuna a los representantes y familias de las personas con
discapacidad intelectual leve, con el propoésito de que una vez culminada la etapa de
escolarizacion se pueda aumentar el nimero de participacion en las diversas opciones de
formacion ocupacional.

2. La orientacién vocacional hoy en dia brinda la oportunidad de que las personas con
discapacidad intelectual leve puedan formar parte de una mercado ordinario, mas no
Unicamente ubicarlos en centros especiales de empleo; ya que anteriormente era
considerada la unica via a las que les orientaban.

3. Dar a conocer a este grupo todo lo referente a las opciones laborales, potencializando
asi la toma de decisiones.

4. Una orientacion vocacional adecuada aumenta las posibilidades de busqueda de una
plaza de trabajo adecuada a las necesidades de las personas con discapacidad intelectual

leve.

Sin la necesidad de caer en prejuicios o discriminacion, es de vital importancia orientar
profesionalmente a las personas con discapacidad intelectual de forma individualizada

destacando potencialidades que le caracteriza a cada individuo.

1.2.5.2. Formacién Ocupacional

Posterior a la orientaciéon vocacional es fundamental enfatizar el tema de la formacién
ocupacional que se alinea al refuerzo y desarrollo constante de competencias que las
personas con discapacidad intelectual leve podran poner en practica al momento de ser

incluidos en una plaza de trabajo.

El proceso de formacion ocupacional implementard acciones de ensefianza y
aprendizaje, mediante tematicas de caracter sistematico educativo; el instaurar

programas especificos con periodos determinados y estar aprobados por organismos
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oficiales, son exigencias fundamentales para que los centros de formacién sean

considerados como tal.

Los centros de formacion ocupacional estan dirigidos a mejorar la calidad de vida de las
personas con discapacidad, fomentando la superacion personal y profesional. Estos
centros son considerados una alternativa educativa para personas de 15 afios en adelante

que hayan logrado o no terminar su educacion basica.

Para que la inclusion al mercado laboral sea positiva, es necesario contar con un
programa de formacion laboral cuyo propdsito se orienta a la preparacion adecuada de
las personas con discapacidad intelectual leve, este proceso involucra orientacion y
evaluaciones especificas para establecer talleres que cumplan con las necesidades de
estas personas.

Los requerimientos de cada persona con discapacidad podra ser tomada en cuenta,
gracias a la utilizacién de herramientas metodoldgicas y técnicas, mismas que evaluaran:
aspectos psicofisicos de este grupo; posibilidades de ingresar a un mercado laboral
ordinario o protegido y perfil del puesto de trabajo. De esta manera se determinara si las
especialidades de formacion laboral son idéneas para las personas con discapacidad

como via que facilite una inclusion verdadera en la empresa.

Los siguientes puntos a tomarse en cuenta para el ingreso a un sistema de formacion

ocupacional son:

a) Tipo y grado de discapacidad.- hace referencia al analisis de las condiciones
psicofisicas de las personas con discapacidad, la evaluacién se realizaran en cada caso
particular; de esto dependeré si la persona por su estado puede formarse en un sistema
integrado previo a la inclusion laboral.

b) Formacién acorde a condiciones psicofisicas/habilidades funcionales/perfil del
puesto y posibilidades de inclusion.- este punto indica que la formacion que se imparta
a la persona con discapacidad debe servir para la futura inclusién laboral, esto quiere
decir que es imprescindible medir las reales posibilidades que existen para que estas

personas puedan acceder al mercado laboral en igualdad de condiciones.
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c) Apoyo técnico-profesional especializado.- la formacion se debe ejecutar acorde a la

necesidades del centro de formacién y de las personas con discapacidad.

Los puntos detallados deben cumplirse a cabalidad, con el objetivo de promover una

formacion laboral eficaz y eficiente, sin recaer en la desercion de las personas con

discapacidad intelectual leve a causa de una mala formacion.

1.2.5.2.1. Tipos de talleres de formacion laboral

En este topico se requiere clasificar y definir los tipos de servicios que se ofrecen a las

personas con discapacidad intelectual, los mismos difieren entre si y el ingreso no

necesariamente es continuo, todo dependera de la edad, tipo y grado de discapacidad.

CuadroN° 4

Tipos de talleres

de formacioén
laboral

e Actividad manual pre-
ocupacional.

e Dirigido al
entrenamiento basico
del nifio.

e Desarrollo de
capacidades,
habilidades y destrezas.

Caracteristicas

Preparacién de una
persona con Discapacidad
Intelectual, en una
actividad laboral
especifica.

e De acuerdo a la demanda
laboral, la capacitacion
puede desarrollarse en
especialidades (diversas
actividades laborales).

e Se debera elaborar una
planificacion de
actividades, cada una de
ellas con tiempos
determinados para su
ejecucion.

e Ser aprobado por

organismos oficiales.

Nifios con Discapacidad de 6 a
14 afos.

Beneficiarios

Personas con Discapacidad de 14
a 24 afnos.
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e Funcionara de forma
independiente a cualquier
otra actividad que se
pueda realizar con la
persona con Discapacidad.

e Debera funcionar dentro e En la programacion
de la escuela primaria. general se especificara las

e Ocupara las mismas actividades de

. . instalaciones. capacitacion laboral (cada
Funcionamiento . . .

e Estara equipado con taller establecido).
materiales y e Cadataller estara
herramientas, acorde a equipado con
la actividad escolar. herramientas y materiales

dependiendo la
especializacion, asi se
brindara un servicio de
calidad a las personas con
Discapacidad.

e Ingreso personas con
Discapacidad de 14 a 24
anos.

e Egreso una vez culminada
la capacitacion (3 afios).

Pautas de ingreso

Yy egreso

e Atencidn a jovenes y
adultos con discapacidad.

e Mismo grado y tipo de
discapacidad.

Tipo de e 12 alumnos por grupo.

prestacion Discapacidades mas
severas 6 alumnos por
grupo.

e La capacitacion se
impartira diariamente.

1. Terapista

2. Ocupacional.

3. Psicologo.

4. Psicopedagogo.

5. Trabajadora Social.

6. Médico.

7.Una persona especializada
para cada taller.

Equipo docente

Fuente: (Asociacion Civil Nuevo Arcobaleno , 2000)

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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En gran medida de la formacién ocupacional depende la adaptabilidad de este grupo en
el ambito laboral, sin dejar de lado que la familia y la organizacion deberian

sensibilizarse frente a la discapacidad y tomar medidas favorables para este grupo.

1.2.5.3. Vinculacion laboral de las personas con discapacidad intelectual

Como paso fundamental posterior a la formacion ocupacional, es la vinculacion de las
personas con discapacidad intelectual a la empresa, tomando en cuenta el desarrollo de

competencias y habilidades para el campo laboral.

Las instituciones de formacién ocupacional de personas con discapacidad y organismos
especializados son los encargados de aportar con la inclusion laboral de este grupo,
gracias a profesionales en el tema los cuales buscan puestos de trabajo que cumplan con
las necesidades y exigencias de estas personas y de la organizacion, sensibilizar a los
trabajadores sobre el tema de la discapacidad aporta cambios que se realizaran dentro de
la planificacion organizacional impulsando una cultura de igualdad dentro del ambiente

laboral de las personas con discapacidad intelectual.

Es importante aclarar que la inclusion laboral no se centra Gnicamente en la ubicacién
del individuo en el puesto de trabajo (insercién), sino de alcanzar aspectos esenciales en
el desarrollo de las personas dentro del entorno, realizando las debidas adaptaciones y
llevando a cabo los requerimientos para que estas personas puedan desempefiarme de

manera Optima en sus actividades laborales.

De acuerdo a las acciones que diferentes paises han llevado a cabo, la inclusién laboral
es conocida como vinculacion en el mundo de las empresas. Tomando en cuenta que
debe orientarse en politicas o gestiones relativas al empleo; mas no situarse en el plano

de lo deseado.

A continuacion se destaca caracteristicas que dan relevancia al tema de la inclusién

laboral de personas con discapacidad intelectual:
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1. La inclusion laboral para personas con discapacidad intelectual leve pretende alcanzar
un nivel total y global en todos los ambitos.

2. Pretende ir mas alla de lo establecido por la ley, exigiendo a cada organismo e
institucion apertura a nuevos modelos de inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual leve.

3. Los beneficios propuestos van dirigidos a todas las personas, con la intencion de
generar un entorno inclusivo.

4. En la inclusion laboral la sociedad es quién se adapta a las necesidades de las
personas con discapacidad intelectual leve.

5. La inclusién laboral prioriza la individualidad de las personas con discapacidad

intelectual, destacando conocimientos y habilidades propias de este grupo prioritario.

La inclusién laboral de personas con discapacidad intelectual salvaguarda los derechos
de colaboradores con y sin discapacidad, su finalidad se basa en resaltar el progreso en

la calidad de vida de los colaboradores en general.

1.2.5.3.1. Modalidades de Empleo

Partiendo de modalidades establecidas en Europa respecto a la inclusion laboral de
personas con discapacidad, es necesario distinguir modalidades de empleo, que permitira
reconocer cOmo estas personas pueden incluirse en una plaza laboral de acuerdo al

porcentaje de discapacidad que presente.

Es importante resaltar que las diferentes modalidades de empleo segun el autor Miguel
Laloma Garcia en su trabajo referente al empleo protegido en Espafia, intenta alcanzar el
objetivo de incluir laboralmente a las personas con discapacidad ofreciendo cubrir

necesidades determinadas en este grupo.

Mencionadas modalidades actian de manera complementaria, apuntando al
establecimiento de oportunidades laborales que presenten componentes incluyentes para
las personas con discapacidad; es decir generar espacios que permitan un desarrollo

complejo de habilidades y competencias de este grupo prioritario.

22



“En la actualidad las personas con discapacidad recurren a una u otra via para acceder al
empleo en funcion de las oportunidades que para ellos se generan por cada una de dichas
vias. Esto sucede sin que exista una evaluacion previa a la aplicacion de una

determinada modalidad de acceso al empleo” (Laloma, 2008)

Previo a la descripcion de dichas modalidades es necesario resaltar que dos de ellas son
principales (empleo abierto y el empleo protegido en centros especiales de empleo),
mientras que las otras modalidades son menos utilizadas como mecanismos de inclusion

laboral. Entre las cuales encontramos las siguientes:

1.2.5.3.1.1. Empleo abierto

Esta modalidad de empleo es conocida también como empleo ordinario, que hace
referencia al ambiente normalizado en el que pueden acceder las personas con
discapacidad, las empresas que formen parte de esta modalidad no tienen la necesidad
realizar supervisidbn o monitoreo permanente de las actividades que se encuentran
ejecutando los colaboradores con discapacidad.

Dentro de esta modalidad de empleo, las empresas deben contemplar lo siguiente:

e Contrato indefinido.

e Empleo selectivo acorde a competencias.

¢ Contrato donde se contemple el desarrollo de las personas con discapacidad.
e Contrato en practicas.

e Contrato temporal.

El tipo de contrato se rige de acuerdo al anuncio o requerimiento por parte de la
organizacion; las mismas pueden contratar a las personas con discapacidad mediante
instituciones, programas o proyectos que se lleven a cabo dentro de cada Estado; con la

finalidad de cumplir con procesos reales en este subsistema.
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1.2.5.3.1.2. Empleo Protegido

Esta modalidad permite que los colaboradores con discapacidad desarrollen sus
funciones en centros especiales de empleo, mismos gque hacen referencia a un puesto de
trabajo que cumple con caracteristicas especiales alineadas a las necesidades de este
grupo. Dentro del empleo protegido, el lugar de trabajo debe contar con el acceso total o

parcial de los colaboradores con y sin discapacidad.

Al intentar realizar un anélisis comparativo entre diversos paises que han ejecutado este
tipo de modalidad de empleo para las personas con discapacidad, nos podemos dar
cuenta que es dificil cotejar cada proceso; puesto que en la mayoria de paises europeos y
americanos dicha modalidad ha sido tomada como elemento que permite la inclusién

laboral de las personas con discapacidad.

Los requerimientos y adaptaciones que demandan estas personas suelen ser notables, en
cuanto a la supervision es necesario que exista un monitor especializado
que guie de forma individualizada y constante el trabajo que desempefian las personas

con discapacidad.

La problematica al comparar la modalidad de empleo protegido entre diferentes paises,
radica en la definicion que cada uno de ellos emplea para el término discapacidad y
sobre todo en el porcentaje que cada pais establece para que un trabajador con

discapacidad pueda acceder a la modalidad de empleo mencionada.

1.2.5.3.1.3. Enclaves laborales

Esta modalidad de empleo tiene como finalidad al igual que el resto de modalidades
facilitar la inclusién laboral de las personas con discapacidad. Los enclaves laborales son

denominados contratos entre empresas de mercado ordinario y centros especiales de

empleo, con la finalidad de que un grupo determinado de personas con discapacidad
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intelectual puedan desplazarse a la empresa colaboradora y ejecuten obras o servicios en

relacion directa a la actividad econdmica principal de la misma.

“Los enclaves laborales permitiran:

e Incrementar el conocimiento mutuo entre empresa ordinaria y trabajador con
discapacidad y facilitar la inclusion laboral de las personas con discapacidad con
mayores dificultades, favoreciendo la transicion de empleos hacia la empresa ordinaria.

e Incrementar la carga de trabajo de los centros especiales de empleo, mejorar sus
procesos productivos y generar un incremento de su productividad gracias a las nuevas
posibilidades de organizacion productiva.

e Facilitar a las empresas ordinarias el cumplimiento de la cuota de reserva”. (Laloma,
2008)

Dentro de la modalidad de enclaves laborales, los centros especiales de empleo
mantendran su relacién laboral con la persona con discapacidad, aun se haya terminado

el contrato de trabajo con la empresa ordinaria.

Ademéas cabe resaltar que dicha modalidad reconoce y asiente las relaciones
interpersonales que debe existir entre colaboradores con y sin discapacidad, en un
espacio regulado donde el empresario aprovecha las habilidades que presenta este grupo
de personas y cumple con el porcentaje establecido por la ley; mientras que los mismos
desarrollan potencialidades laborales que les permiten alcanzar el objetivo deseado

como personas y entes productivos.
1.25.3.1.4. Empleo con Apoyo
En Europa el empleo con apoyo no ha alcanzado un nivel de constitucion que
potencialice la inclusion laboral de personas con discapacidad severa, al referirnos a este

tipo de discapacidad se ha observado falta de medidas legales que generen una

modalidad de empleo instituida para este grupo prioritario.
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La definicion de empleo con apoyo que mas se ha utilizado en esta temaética es la

facilitada por Estados Unidos, donde se explica lo siguiente:

El empleo con apoyo es trabajo normalizado en ambientes laborales integrados
para personas con discapacidad severa; estd diseflado para quienes
tradicionalmente no han accedido nunca a este tipo de empleo, o para quienes
éste ha sido interrumpido o ha sido intermitente; se intenta dar respuesta a
personas con discapacidad severa, y a quienes necesitan servicios de apoyo

continuados para realizar el trabajo a causa de su discapacidad. (Laloma, 2008)

El empleo con apoyo surge de la necesidad de aquellas personas con discapacidad
que manifiestan dificultades mayores para acceder a un puesto de trabajo, es decir
que esta modalidad busca alternativas laborales. No se trata simplemente de que este
grupo consiga un empleo cualquiera; sino mas bien puestos de trabajo similares a

las personas que no poseen discapacidad.

Esta modalidad de empleo al contar con apoyo permanente, requiere adaptaciones
necesarias en cuanto a recursos materiales y profesionales que se puedan brindar a favor
del desarrollo positivo de éstas personas. En el transcurso del adelanto de esta temética
no se ha alcanzado un nivel de progreso Optimo, destacando que este proceso se ha
llevado a cabo durante algunos afios y no existe documento regulador alguno de este

sistema de inclusién laboral.

A pesar de la similitud existente entre las modalidades de enclaves laborales y empleo
con apoyo, se debe resaltar las diferencias en los procesos que se realizan en la inclusién
laboral de las personas con discapacidad.

1.2.5.4. Proceso de la inclusion laboral

Un elemento clave para el éxito en la integracion de trabajadores con
discapacidad es abordar todo el proceso, desde el mismo momento en que nos
planteamos la contratacion de personas con discapacidad hasta su plena y
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completa integracion en el puesto de trabajo y en la organizacion,
considerando las capacidades necesarias para desempefiar las tareas que el
puesto requerird: es decir, atender a las multiples capacidades del trabajador,
de la misma manera que se hard para cualquier otra incorporacion en la
empresa. (Alcorcon, 2009)

La concepcion de que las personas con discapacidad intelectual leve no puedan incluirse
en una plaza de trabajo ha cambiado notablemente, gracias a los proyectos realizados
por personas y asociaciones interesadas en cumplir con el objetivo de conseguir una

inclusion laboral.
De esta manera en el siguiente cuadro se mencionara brevemente coémo deberia llevarse

a cabo un proceso de inclusion laboral que cumpla con expectativas de las personas con

discapacidad, empresas y comunidad.
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Cuadro N° 5

*La formacion ocupacional se alinea al refuerzo y desarrollo constante de
competencias que las personas con discapacidad mtelectual leve podran
poner en practica al momento de ser incluidos en una plaza de trabajo.

Formacion
ocupacional

*La sensibilizacion a mas de ser toma de conciencia por parte de la

comunidad, se enfoca en la formacion de profesionales que estan en la

capacidad de reconocer las virtudes y destrezas de las personas con

discapacidad; mcentivando el aporte que estas personas brindan a la

SO EEIIE Sl gociedad y 1a oportunidad de crecimiento que la misma ofiece a favor de
comunidad una equidad colectiva.

*La insercion laboral se dirige a la incorpotracion de una persona con
discapacidad a un puesto de trabajo, con el proposito de seguir cumpliento
procesos adecuados que permitan la mclusion de estas personas a la
empresa.

*La dotacion de ayudas tecnicas y tecnologicas para las personas con
discapacidad son diversas y dependen escencialmente de las necesidades
de cada uno, asi podran acceder sm dificultad a una plaza de trabajo e
mcrementar la autodeterminacion que los llevara al progreso profesional y
personal. las personas con discapacidad intelectual pueden necesitar desde
unasimple calculadora hasta softwares de revision ortografica.

*Una vez incluidas las personas con discapacidad a un puesto de trabajo, es
necesario implementar un suproceso de seguimiento y monitoreo a traves
del cual se medira el desempeiio de estas personas con la finalidad de

Seguimientoy efectuar correctivos para el mejoramiento confinuo.

monitoreo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Respecto al estudio del proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual leve es de nuestro interés explicar el trabajo que los equipos de apoyo en el
pais realizan dentro de la insercion al puesto de trabajo, a continuacion se presentara un

cuadro que refleja las actividades que este equipo ejecuta:

Cuadro N° 6

Acercamiento a
empresas publicas u

privadas. /

Desarrollo de
perfiles latitudinales

y ocupacionales. /

Seleccion interna de
las personas con

discapacidad. /

Presentacion
candidatos a la

empresa. /

Charlas de
sensibilizacién en el

proceso de
induccion.

Solicitud por parte de las empresas para
realizar un proceso de insercion laboral de

personas con Discapacidad.

Visita a la empresa para levantar
informacion del perfil del puesto y empatar

con el perfil de la persona con
Discapacidad (Analisis Ocupacional).

Posterior al desarrollo de los perfiles, el
servicio de insercion laboral selecciona a
los candidatos idoneos para ocupar el
puesto de trabajo.

Gracias al acompafiamiento de un equipo
técnico, la institucion presenta a los
candidatos a la empresa para la respectiva
entrevista.

Una vez que la persona con Discapacidad
fue contratada, el equipo técnico realiza
charlas de sensibilizacion con el grupo que
trabajara directamente con esta persona.
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De acuerdo al tiempo que establezcan el
servicio de insercion laboral y la empresa
(entre 6 meses a 1 afio), la persona con
Discapacidad sera monitoreada una vez por

Asesoria 'y
seguimiento.

semana; con la finalidad de conocer como
va el proceso de adaptacion y resolver
cualquier inconveniente que se presente.

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Perfil de la persona con discapacidad intelectual leve
De acuerdo a las caracteristicas que poseen las personas con discapacidad intelectual
leve mencionadas anteriormente, es necesario presentar el perfil ocupacional destinado

para este grupo resaltando las competencias ideales para ocupar un cargo laboral.

Cuadro N° 7

Denominacion del Puesto: Personal de Apoyo.

Objetivos del puesto Independiente de cada organizacion.
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que puedan ser generadoras de
estrés, tension y/o fatiga.

Requisitos: De acuerdo a la necesidad de la
organizacion.
Funciones: Segun lo establezca el cargo

(Proceso de seleccion)

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

1.2.5.4.1. Inclusién laboral en el Ecuador

A finales de los afios ochenta comienza el debate de la terminologia a usar para las
personas que presentan retraso mental leve, dicho debate se enmarco en el ambito
familiar de estas personas con la razén principal de sugerir un cambio de definicion y no
reducir a este grupo Unicamente a una categoria nacida desde la perspectiva

psicopatoldgica.

El cambio de la terminologia de retraso mental a discapacidad intelectual, busca un
cambio en la perspectiva y concepcion que demostramos a las personas que presentan
esta discapacidad, concibiéndolos como cualquier individuo de la sociedad. De igual
manera establece una nueva nocion en adaptaciones, participacion, interaccion;
englobando la conducta en roles sociales que este grupo prioritario manifiesta en su

avance dentro de la colectividad.

Mencionadas transformaciones intenta extender el modelo de apoyo que requiere la
discapacidad intelectual, dejar de percibir una estructura simple para llegar al analisis y
evaluacion de una estructura que cumple con funciones elementales y complejas en el

sistema social y laboral.

Para lograr una inclusion adaptada a las necesidades de las personas con discapacidad,

en base a las modalidades de empleo establecidas en Espafia y detalladas anteriormente,
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Ecuador ha implementado las mismas como referencia para lograr una vinculacion
acorde a las caracteristicas y funcionalidad de las personas con discapacidad intelectual.
Para reforzar lo mencionado, a continuacion se ampliara el contexto legal vigente en el
pais, el cual permitira ejercer los derechos y cumplir las obligaciones de las personas con

discapacidad, para que de esta manera se logren procesos inclusivos 6ptimos.

1.3 Marco legal para la inclusién laboral de las personas con discapacidad

Como mencionamos anteriormente las personas con discapacidad pertenecen a un grupo
vulnerable de la poblacion, donde en afios anteriores no se han podido desarrollar en un
entorno inclusivo, sin embargo existen leyes u organismos que permiten incluir a estas
personas en actividades regulares.

Como base fundamental se tomd leyes, normas y organismos en relacion con los
derechos de las personas con discapacidad, las cuales sefialan deberes del Estado y de la
sociedad para este grupo de atencidn prioritaria, mismas que marcan lineamientos de
accion para brindar atencion y generar condiciones de inclusién en el entorno, educativa
y laboral; estas normas se deben cumplir no solo de manera obligatoria sino como

compromiso hacia estas personas.

1.3.2. Constitucion de la Republica del Ecuador

Para que se lleve a cabo la inclusién laboral de personas con discapacidad, como base
fundamental se encuentran leyes, normas, deberes, derechos y obligaciones que deben
ser cumplidos por la ciudadania y por las empresas que practican responsabilidad social;

entre ellas es muy importante mencionar:

Personas con discapacidad
Art. 47.- El Estado garantizara politicas de prevencion de las discapacidades y, de
manera conjunta con la sociedad y la familia, procurard la equiparacién de

oportunidades para las personas con discapacidad y su integracion social.
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Se reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a:
5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus
capacidades y potencialidades, a traves de politicas que permitan su incorporacion

en entidades publicas y privadas. (Asamblea Constituyente, 2008)

El Estado como ente regulador en el desarrollo de la ciudadania, pretende integrar a las
personas con discapacidad en planes de accion de maximo progreso, que permitan

alcanzar resultados favorables en la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Las oportunidades laborales dependiendo capacidades, habilidades y competencias
deben mantener un margen de igualdad para todas las personas en general, los
colaboradores con discapacidad dentro de una organizacién estan orientados a cumplir
con el reglamento interno establecido por la misma. Al generar igualdad de
oportunidades y condiciones la cultura organizacional estard orientada a una verdadera
inclusion, donde personas con Yy sin discapacidad disfrutaran de un ambiente seguro,
sociable y sobre todo humano; de esta manera los paradigmas de paternalismo podran

irse desvaneciendo en la ejecucién de actividades permanentes en la sociedad.

Los derechos humanos al ser el orden normativo de la conducta humana cuya base son
las relaciones sociales, determinan el caracter y comportamiento de las personas dentro
de la sociedad. Los grupos de atencion prioritaria, en este caso las personas con
discapacidad se encuentran en el libre derecho de elegir una opcion que mejore su

calidad de vida.

El ejercer un rol digno dentro de la familia, grupo de amigos y empresa permiten
establecer lazos favorables en el desarrollo de sus relaciones sociales, incentivando el
nivel de autonomia y empoderamiento de actividades. Asi se lograré eliminar barreras en

el trato con los otros, forjando seguridad en si mismos.
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La discriminaciéon en todo sentido hacia el ser humano debe ser sancionada por el
Estado, impulsando a que la ciudadania acepte a estos grupos y sea parte de un cambio a

favor de la igualdad y equidad de derechos.

1.3.3.Ley Reformatoria al Codigo de Trabajo

Gracias a los decretos y reformas establecidas por la Republica del Ecuador, el
Ministerio de Relaciones Laborales se encuentra en la obligacion de realizar
inspecciones a cada una de las empresas que cuentan con un minimo de veinticinco

trabajadores.

En el Cddigo de Trabajo Ecuatoriano segun la ley reformatoria, las empresas privadas
deberan contar con un 4% de colaboradores con discapacidad del total de empleados

contratados, eso lo estipula el siguiente articulo:

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

Inciso 33.-El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con
sus conocimientos, condicién fisica y aptitudes individuales, observandose los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de
vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su publicacion en el Registro
Oficial. En el segundo afio, la contratacion sera del 1% del total de los trabajadores,
en el tercer afio el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la
contratacion serad del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo

que se aplicara en los sucesivos afios.” (Sanchez Carrion , 2012)
Tomando como referencia el marco legal las personas con discapacidad sea cual

fuere la misma, se encuentran en el derecho de ser contratados e inscritos en la

Insectoria del Trabajo correspondiente.
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Destacando y analizando los tipos de discapacidad presentes en nuestra sociedad, las
personas con discapacidad intelectual impedidas para suscribir un contrato laboral, lo
realizardn mediante un representante legal o tutor. De esta manera prevalece su
seguridad y derecho de desempefiar funciones dentro de una plaza de trabajo, un
elemento importante a tomar en cuenta para la vinculacién de una persona con
discapacidad es el carné expedido por el Consejo Nacional de Discapacidades

(CONADIS), quién establece parametros y respaldos para las dos partes.

Las empresas que no cumplan con mencionada disposicion serdn sancionadas de
acuerdo a lo establecido en este articulo del Cddigo de Trabajo, la importancia de
contratar a estas personas afianza la ética y equidad que debe existir en el mundo
laboral. Los empresarios gracias al apoyo de instituciones que regulen la inclusion
laboral de personas con discapacidad, son quienes demostraran el verdadero trabajo en
equipo que se requiere para alcanzar resultados positivos en el cumplimiento del 4% de

inclusion de personas con discapacidad.

1.3.4.Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad

Naciones Unidas dentro del sistema de derechos humanos destaca la transparencia de
este grupo de atencidn prioritaria (personas con discapacidad), resaltando consecuencias
significativas en el marco de herramientas juridicas que vinculan la validacion de los

derechos de estas personas.

Al hablar de herramientas juridicas que promueven el cumplimiento de deberes y
derechos de las personas con discapacidad, demuestra que la aprobacion de la
convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad maneja un lenguaje
alineado a estas personas como sujeto; mas no como objeto de politicas compasivas 0

asistenciales.

Dicha convencion reconoce que la interrelaciébn que existe entre personas con

dificultades para desarrollarse a un 100% ligada a las barreras que establece la sociedad
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en cuanto a actitud de aceptacion; evita una intervencion plena y efectiva en su entorno
dando como resultado que el término de discapacidad evoluciona, con la finalidad de
buscar actitudes positivas de las personas sin discapacidad en pro de la igualdad de

condiciones con los demas.

Al igual que lo establecido en el Cédigo de Trabajo, la Convencion sobre los derechos
de las personas con discapacidad sefiala articulos que no se deben pasar por alto, en el
estudio de este grupo y su relacion con la sociedad donde se desenvuelve. Es por tal
motivo que analizar algunos de estos articulos nos permitira mantener una idea clara de

sefialada convencion.

Como se ha mencionado en un inicio la Convencidn sobre los derechos de las personas
con discapacidad al igual que el Plan del Buen Vivir y la Constitucion de Ecuador,
sefialan que el objetivo fundamental es originar, salvaguardar y certificar el progreso
asertivo de las personas con discapacidad, promoviendo el respeto y generando

condiciones de igualdad de todos los derechos humanos.

La comunicacion en el marco de la discapacidad debe ser de facil acceso, incluyendo
lenguajes y sistemas que permitan a este colectivo potencializar sus habilidades y

capacitarlos en la ejecucion de tareas y relaciones existentes con su medio.

La sensibilizacion apunta a la toma de conciencia por parte de los demas respecto a las
personas con discapacidad en tres ambitos esenciales: familia, trabajo y sociedad; triada

que impulsa el respeto a la dignidad de estas personas.

La sensibilizacion a més de ser toma de conciencia por parte de las personas que no
poseen discapacidad, se enfoca en la formacion de profesionales que estan en la
capacidad de reconocer las virtudes y habilidades de las personas con discapacidad,;
incentivando el aporte que estas personas brindan a la sociedad y la oportunidad de

crecimiento que la misma ofrece a favor de una equidad colectiva.
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“Art. 27.- Trabajo y empleo.-

1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a
tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente
elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos,
inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad.” (Naciones Unidas,

2007)

De acuerdo a la publicacién de la legislacion, los Estados partes se encuentran en la
obligacion de promover el ejercicio del derecho laboral para las personas con

discapacidad, aun si adquirieron la misma en su lugar de trabajo.

En el proceso de seleccion no debe visualizarse ningln tipo de discriminacion, mismo
que debera ser adaptado a las necesidades de las personas con discapacidad; tomando en
cuenta que no se habla de un proceso paralelo, sino méas bien con las mismas
caracteristicas que se llevan a cabo para las personas sin discapacidad fomentando

condiciones de trabajo seguras y saludables.

La inclusion de personas con discapacidad es un proceso que se debe cumplir acorde a
los derechos de este colectivo, el reclutamiento por parte de empresas publicas y

privadas del Estado contara con:

Condiciones de trabajo justas y propicias.

Igualdad de oportunidades.

Remuneraciones respecto a escalas salariales (puestos de trabajo).

Adaptaciones en el mercado laboral.

Al manejar adecuadamente estos puntos cada una de las organizaciones a mas de

cumplir con el porcentaje establecido por la Ley, salvaguardara la integridad de las
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personas con discapacidad ofreciendo una inclusion verdadera que rompe barreras en el

desempefio sociolaboral de estas personas.

1.3.5. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

El perfeccionamiento personal que esta ligado a la evolucion social y economica del ser
humano no puede alcanzar un nivel 6ptimo de desarrollo, mientras la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) no origine un empleo protegido y de libre eleccién. La
globalizacion enmarca temas primordiales referentes al desequilibrio existente entre
igualdad y desigualdad de comportamientos hacia las personas con discapacidad dentro
de la sociedad, poniendo a prueba la accién y manejo de la responsabilidad social que
cada organizacion pone en practica; con el objetivo de alcanzar una totalidad en la

igualdad de condiciones.

La OIT dentro de sus funciones debe mantener contacto permanente con diferentes
delegados de diferentes instituciones, a fin de apoyar a la elaboracion o restructuracion
de politicas que transformen el mercado laboral en pro de todas las personas; de esta
manera todo ser humano tendra la oportunidad de acceder a un empleo digno y decente

en entornos de igualdad.

“Los objetivos de la OIT en materia desempleo son:

Adoptar o reforzar programas disefiados especificamente para ciertas categorias de
trabajadores como los jovenes, los discapacitados, los migrantes o las poblaciones
indigenas para que puedan accedera un empleo decente.” (Organismos Especializados
de las Naciones Unidas, 1999)

En el convenio N° 159 donde se trata el tema de la restructuracion en la forma de
empleo para las personas con discapacidad, la OIT toma un papel esencial en el
programa de discapacidad, promoviendo oportunidades y trato justo para los
colaboradores de empresas publicas o privadas. Sus investigaciones sobre mencionada

tematica busca obtener resultados e informes positivos, que permita el crecimiento de
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conocimientos concerniente a capacitaciones y procesos de empleo adaptados para estas

personas.

La OIT en su proceso propone instrumentos - herramientas que son estudiados,
analizados y aprobados en reuniones y programas de formacion sobre la discapacidad,;
alineando decisiones a favor de las oportunidades de capacitacion y sensibilizacion de la

comunidad en general hacia el empleo inclusivo. La metodologia parte de varios medios:

¢ Investigacion.
e Promocién del empleo y autoempleo.

e Cursos impartidos en el centro internacional de formacién de la OIT.

Ademas el establecer programas 0 proyectos creativos en temas especificos sobre
discapacidad, corrigen desventajas marcadas en la desvinculacion y exclusion de las
mismas en el entorno social donde se desenvuelven y mas ain en el ambito laboral

donde podrian mostrar cada una de sus habilidades y competencias.
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CAPITULO 2

DIAGNOSTICO DEL ESTUDIO

2.1. Metodologia de investigacion para el estudio

Para el presente estudio del proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad
intelectual leve en empresas privadas de la ciudad de Quito desde la expedicion y
aplicacion del articulo 42- inciso 33 del Codigo de Trabajo, determinamos la necesidad
de emplear una metodologia de investigacion de campo en (empresas, representantes de
las personas con discapacidad intelectual leve y centros de capacitacion y formacion
ocupacional de personas con discapacidad intelectual), misma que nos sirve de fuente de
informacion para la investigacion. Dicho método utiliza técnicas de recoleccion de datos
como: la observacion y aplicacion de herramientas como entrevistas y encuestas, las

cuales son de facil aplicabilidad y nos llevaran a la verificacion del problema planteado.

Antes de seleccionar la muestra de empresas privadas de la ciudad de Quito que trabajan
con personas con discapacidad intelectual leve, se realizé una fase investigativa previa a
través de visitas en Organismos No Gubernamentales publicas y privadas mas
representativas en el tema de la discapacidad intelectual, como: Centro de Proteccién
para Discapacidades (CEPRODIS), Fundacién General Ecuatoriana (FGE), Fundacion
Tierra Nueva, Fundaciéon El Triangulo y Fundacién Ensefianza Individualizada para
Nifios/as y Adolescentes (EINA). Del mismo modo se realizO un acercamiento al
Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS), Superintendencia de Compafiias y
Ministerio de Relaciones Laborales (MRL).

Estas instituciones nos proporcionaron datos de empresas privadas de distintos tipos de
actividad econémica dentro de la ciudad de Quito, que en su ndémina contarian con
colaboradores con discapacidad intelectual leve y que han trabajado en el mejoramiento

continuo en politicas hacia las personas con discapacidad.
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Dicha informacion nos ayuddé a establecer una base de datos conformada por 100
empresas, con estos antecedentes se realiz6 un acercamiento y visitas de constatacion
para verificar que la informacion emitida por las instituciones mencionadas

anteriormente sea veraz y oportuna a la necesidad de la presente investigacion.

Una vez concluido el proceso de indagacion y verificacion se evidencio que de las 100
empresas: 38 no cuentan con personas con discapacidad intelectual leve dentro de su
noémina; ya que por razones de actividad econémica 9 de las mismas consideran que no
es viable la contratacion de este tipo de discapacidad; por desconocimiento sobre el tema
y manejo de personas con discapacidad intelectual 16 empresas no las incluyen y 13
mencionan que intentan evitar ciertos tipos de riesgos laborales que perjudiquen a lo

colaboradores con discapacidad.

32 empresas debido a politicas organizacionales no se ven permitidas a exponer la
informacidn solicitada a personas externas de la organizacion; es decir que, manejan un
alto nivel de confidencialidad por lo que no fue factible la aplicacién de herramientas a
estas empresas. Es por ello que no se logré confirmar si las mismas incluyen a personas

con este tipo de discapacidad.

De acuerdo a los resultados de la investigacion previa se constatd que Unicamente 30
empresas cuentan con colaboradores con discapacidad intelectual leve, de esta manera
con la apertura y buena disposicion de las partes implicadas, se dio paso a la aplicacién

de las herramientas establecidas para el levantamiento de informacion requerida.

Cuadro N° 8
OBSERVACIONES Total Empresas Porcentaje
CONFIDENCIALIDAD DE INFORMACION 32 32%
CUENTA CON PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE 30 30%
NO CUENTAN CON PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL 38 38%
Total General 100 100%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 9

EMPRESAS PRIVADAS DE LA CIUDAD DE
QUITO

B CONFIDENCIALIDAD DE INFORMA CION

B CUENTA CONPERSONAS CONDISCAPACIDADINTELECTUALLEVE

NO CUENTAN CONPERSONAS CONDISCAPACIDADINTELECTUAL

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segmentacion de empresas

Una vez segmentado el mercado se elabord encuestas con preguntas abiertas y cerradas
dirigidas a centros de capacitacion y formacion laboral de personas con discapacidad
intelectual, a jefes directos o supervisores y representantes de los colaboradores con
discapacidad intelectual leve. Ademas de un formato de entrevistas con preguntas
abiertas aplicadas al area de Recursos Humanos o Trabajo Social de las organizaciones y
a colaboradores con discapacidad intelectual leve de las mismas. Estas herramientas nos
permiten conocer como se estd llevando a cabo el proceso de inclusion laboral de

personas con discapacidad intelectual leve.

Se detalla a continuacion en una lista las empresas especificando su actividad econémica
y numero de colaboradores con discapacidad, entrevistados por cada empresa. Cabe

destacar que no se menciona el nombre de la empresa por temas de confidencialidad.
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Cuadro N° 10

EMPRESAS CONSIDERADAS PARA EL ESTUDIO

N° Empresa Actividad Econdémica N° colaboradores con discapacidad
1 EMPRESA A Textilera 1 Persona con discapacidad intelectual leve
2 EMPRESAB Industria Maderera 1 Persona con discapacidad intelectual leve
3 EMPRESAC Industria Consumo Masivo 2 Persona con discapacidad intelectual leve
4 EMPRESA CH Hormigonera 1 Persona con discapacidad intelectual leve
5 EMPRESAD Cadena de Restaurantes 3 Persona con discapacidad intelectual leve
6 EMPRESAE Escuela de Conduccion 1 Persona con discapacidad intelectual leve
7 EMPRESAF Industria Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
8 EMPRESA G Empresa de Plasticos 1 Persona con discapacidad intelectual leve
9 EMPRESA H Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
10 EMPRESA Industria Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
11 EMPRESA ] Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
12 EMPRESA K Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
13 EMPRESA L Industria Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
14 EMPRESA LL Industria Consumo Masivo 2 Persona con discapacidad intelectual leve
15 EMPRESAM Distribuidora de Insumos 1 Persona con discapacidad intelectual leve
16 EMPRESAN Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
17 EMPRESA N Instituto de Educacion Superior | 3 Persona con discapacidad intelectual leve
18 EMPRESA O Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
19 EMPRESAP Fébrica Consumo Masivo 3 Persona con discapacidad intelectual leve
20 EMPRESAQ Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
21 EMPRESAR Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
22 EMPRESARR Industria Consumo Masivo 2 Persona con discapacidad intelectual leve
23 EMPRESAS Concesionaria de Autos 1 Persona con discapacidad intelectual leve
24 EMPRESAT Textilera 2 Persona con discapacidad intelectual leve
25 EMPRESA U Financiera 1 Persona con discapacidad intelectual leve
26 EMPRESAV Industria Consumo Masivo 2 Persona con discapacidad intelectual leve
27 EMPRESA W Industria Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
28 EMPRESA X Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve
29 EMPRESAY Hoteleria 1 Persona con discapacidad intelectual leve
30 EMPRESA Z Fabrica Consumo Masivo 1 Persona con discapacidad intelectual leve

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segmentacion de personas con discapacidad intelectual leve y sus respectivos

representantes considerados para el estudio

Es importante para el estudio conocer el punto de vista por parte de los colaboradores

con discapacidad y sus respectivos representantes, sobre el proceso de inclusion al cual
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han sido expuestos, por ello se aplicd las distintas herramientas a cada uno de los
participantes. Se resalta que no todos los colaboradores se encuentran bajo la
responsabilidad de un representante, a continuacion se detallara en el siguiente cuadro el

numero de colaboradores entrevistados y a sus respectivos representantes.

No ha sido factible la aplicabilidad de la encuesta a: los representantes de los
colaboradores con discapacidad intelectual leve que se encuentran en estado
independiente y casados debido a que no ha sido oportuna la localizacion de familiares

cercanos.
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Cuadro N° 11

EMPRESAS CONSIDERADAS PARA EL ESTUDIO

N° Empresa N° Colaboradores con discapacidad intelectual leve Representante
1 EMPRESA A 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
2 EMPRESA B 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
3 EMPRESA C 1 Colaborador con d?scapac?dad ?ntelectual Independiente
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
4 EMPRESA CH 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
5 EMPRESAD 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
6 EMPRESAE 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
7 EMPRESAF 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
8 EMPRESA G 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
9 EMPRESAH 1 Colaborador con discapacidad intelectual Casado
10 EMPRESA | 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
11 EMPRESA J 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
12 EMPRESA K 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
13 EMPRESA L 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
1 EMPRESA LL 1 Colaborador con d?scapacidad ?ntelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
15 EMPRESA M 1 Colaborador con discapacidad intelectual Padre
16 EMPRESA N 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
17 EMPRESA N 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
18 EMPRESA O 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
19 EMPRESA P 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
20 EMPRESA Q 1 Colaborador con discapacidad intelectual Casado
21 EMPRESAR 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
2 EMPRESA RR 1 Colaborador con d?scapacidad ?ntelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
23 EMPRESA S 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
o1 EMPRESA T 1 Colaborador con d?scapacidad ?ntelectual Casado
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
25 EMPRESA U 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
% EMPRESA V 1 Colaborador con d?scapacidad ?ntelectual Madre
1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
27 EMPRESA W 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
28 EMPRESA X 1 Colaborador con discapacidad intelectual Madre
29 EMPRESAY 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
30 EMPRESA Z 1 Colaborador con discapacidad intelectual Independiente
TOTAL 41 Colaboradores con discapacidad intelectual leve 31 Representantes

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 12

REPRESENTANTES DE COLABORADORES CON Total Porcentaje
DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE Representantes
COLABORADORES CON REPRESENTANTES 31 76%
COLABORADORES INDEPENDIENTES 7 17%
COLABORADORES CASADOS 3 7%
Total General 41 100%

Cuadro N°13

REPRESENTANTES DE COLABORADORES CON
DISCPACIDAD INTELECTUALLEVE

B COLABORADORES CON REPRESENTANTES
B COLABORADORES INDEPENDIENTES
COLABORADORES CASADOS

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segmentacion de centros de capacitacion y formacion laboral para personas con
discapacidad intelectual

Dentro de la ciudad de Quito hemos tomado como muestra centros de formacion
ocupacional, que brindan servicios a personas con discapacidad intelectual sobre los

procesos referentes a la formacion e insercion laboral.

En el siguiente cuadro se especificard la segmentacion de centros que nos han
proporcionado apertura para el levantamiento de informacion.
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Cuadro N° 14

OBSERVACIONES Total Centros Porcentaje
Centros Publicos 3 60%
Centros Privados 2 40%
Total General 5 100%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 15

Centros de capacitacion y formacion
ocupacional

® Centros Publicos  ® Centros Privados

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

2.2. Tabulacion e interpretacion de los resultados del estudio

En este segmento se realizd la tabulacion e interpretacion de todos los resultados
obtenidos de los instrumentos de recoleccion de datos: entrevistas y encuestas; la
implementacién de estas herramientas se debe a la facilidad de aplicacion asi como
también determina las condiciones en las cuales operan cada una de las partes en el

proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad intelectual leve.
En la tabulacion de los resultados se utilizaron cuadros estadisticos que reflejan

porcentajes obtenidos y graficos para una compresion clara demostrando asi de manera

cualitativa y cuantitativa los resultados de las respetivas herramientas aplicadas.
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2.2.1 Tabulacion e interpretacion de las entrevistas dirigidas al &rea de Recursos

Humanos o Trabajo Social

De acuerdo al analisis de resultados de la herramienta aplicada al area de Recursos
Humanos o Trabajo Social (anexo Al) de las empresas seleccionadas, observamos
porcentajes que nos permiten validar informacién del estudio del proceso de inclusion

laboral de personas con discapacidad intelectual leve.

En el siguiente cuadro macro se establece la tabulacion de acuerdo a las preguntas de la

herramienta y a su vez las frecuencias que se ven reflejadas en los gréaficos porcentuales.
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Cuadro N° 16

OBJETIVO: CONOCER COMO SE ESTA MANEJANDO EL TEMA DE INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES.

PARA =0)

R P A

Apoyo en Entidades Externas

Proceso sin adaptaciones % Proceso con adapataciones % L % % Total Total %
Especializadas
L. ¢Como considera usted que se ha manejado MANEJO DE PERSONAL 10 33% 11 37% 9 30% 30 100%
el tema de la Inclusion Sociolaboral de personas ° © ° °
con discapacidad intelectual leve dentro de la
organizacion?
Asistencia Administrativa Servicios Operativos
" . PERFIL DEL PUESTO VS.

2. ;Qué perfiles han considerado al momento de PERSONA 5 17% 14 47% 11 37% 30 100%
contratar personas con discapacidad intelectual?

Puestos de trabajo determinados Citzling nuev_o SFUEISEE

trabajo
3. ¢Los puestos de trabajo para las personas
con discapacidad intelectual se encuentran PUESTO DE TRABAJO 26 87% 4 13% 30 100%
establecidos en la organizacion, o han visto la
necesidad de crear nuevos puestos?
Si No Otros

4- ¢Toman en cuenta la formacién ocupacional PERFIL VS. FORMACION 13 43% 12 40% 5 17% 30 100%
para ubicarlos en los puestos de trabajo?

Proceso General de Capacitacion (PIEEEs Gl CaiEE AEBDET Ent.'d.ades SAEES No existe Capacitacion

adaptado Especializadas
5. ¢Como se lleva a cabo el plan de desarrollo y
crecimiento de los colaboradores con PLAN CARRERA 15 50% 6 20% 2 7% 7 23% 30 100%
discapacidad intelectual? Considerado
habilidades y competencias.
Si No

6. ¢Se ha presentado alguin caso de
desvinculacion de colaboradores con DESVINCULACION LABORAL 10 33% 20 67% 30 100%
discapacidad intelectual?

Acercamiento Familia a Empresa Acercamiento Empresa a Familia Interaccion Empresa - Familia No existe intervencion familiar
7. ¢En qué medida ha presenciado la
intervencion de la familia en los procesos de INTERVENCION FAMILIAR 6 20% 10 33% 6 20% 8 2% 30 100%

inclusién laboral de los colaboradores con
discapacidad intelectual?

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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1. ¢Como considera usted que se ha manejado el tema de la inclusion laboral
de personas con discapacidad intelectual leve dentro de la organizacion?

Cuadro N° 17

MANEJO DE PERSONAL

M Proceso sin adaptaciones
M Proceso con adapataciones

M Apoyo en Entidades
ExternasEspecializadas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Respecto al manejo del personal el 37% de las empresas realizan un proceso de
seleccién con adaptaciones para la personas con Discapacidad Intelectual Leve, en
base al trabajo conjunto que se realiza con los representantes, trabajo social y
compafieros directos; ademas de utilizar metodologias técnicas que permiten la
facil recepcion de informacion por parte de este grupo. ElI 33% no han
implementado ningun proceso de seleccion adaptado; mientras que el 30% de las
empresas lo han realizado a través de entidades externas especializadas, siendo

ellas las responsables de todo el proceso mencionado anteriormente.

2. ¢Qué perfiles han considerado al momento de contratar personas con

discapacidad intelectual?

Cuadro N° 18

PERFIL DEL PUESTO VS.
PERSONA

M Agistencia
Administrativa

M Servicios

M Operativos

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

50



Al momento de considerar a los colaboradores con discapacidad intelectual leve
para el perfil del puesto, se ha evidenciado que un 47% de las empresas evaluadas
los han vinculado para el area de servicios; realizando actividades de: limpieza,
mantenimiento, cafeteria, salén, bodega, etc. ElI 37% en areas operativas
destacando actividades como: empaque, sellado, etiquetado o denominados
también produccion en cadena. Asi el 17% de las empresas los han contratado
para areas de asistencia administrativa ejecutando actividades de: archivo,
mensajeria interna, asistencia administrativa, digitacion y atencién al cliente;

siendo este Gltimo porcentaje muy bajo respecto a los anteriores.
3. ¢Los puestos de trabajo para las personas con discapacidad intelectual se
encuentran establecidos en la organizacion, o han visto la necesidad de crear

nuevos puestos?

Cuadro N° 19

PUESTO DE TRABAJO

M Puestos detrabajo
determinados

M Creacion denuevos
Puestos detrabajo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 87% de las organizaciones tienen establecidos puestos de trabajo determinados
donde se podria ubicar a personas con discapacidad intelectual leve, sin embargo
el 13% de las organizaciones han visto la necesidad de crear nuevos puestos de
trabajo para la inclusion de los mismos; debido a que los puestos existentes no se

adaptan a las necesidades de los colaboradores con discapacidad intelectual leve.
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4. ¢Toman en cuenta la formacién ocupacional para ubicarlos en los

puestos de trabajo?

Cuadro N° 20

PERFIL VS. FORMACION

M S
ENo
M Otros

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Durante el proceso de seleccidn de personas con discapacidad intelectual leve el
43% de empresas toman en cuenta la formacion ocupacional de los candidatos,
siendo este factor no indispensable para el desarrollo de funciones. EI 40% de
empresas no estiman la formacion ocupacional de los mismos; puesto que este
indicador no incide en las actividades del puesto. Finalmente el 17% oscila entre
experiencia laboral o ningun tipo de formacion para la inclusion de estas personas

a la empresa.

5. ¢Como se lleva a cabo el plan de desarrollo y crecimiento de los
colaboradores con discapacidad intelectual? Considerado habilidades y

competencias.

Cuadro N° 21

PLAN CARRERA

M Proceso General de
Capacitacion
M Proceso de

Capacitacion adaptado

M Apoyoen Entidades
Externas
Especializadas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Dentro del plan carrera el 50% de las empresas realizan un proceso general de
capacitacion donde son participes todos los colaboradores con y sin discapacidad,
incluyendo temas sobre trabajo en equipo, seguridad industrial, liderazgo y
motivacion, risoterapias, etc. EI 23% no valoran a este grupo en dicho proceso, ya
que por su misma discapacidad la organizaciéon lo ve como un limitante para
poder acceder a un ascenso profesional. El porcentaje de empresas que han
efectuado un proceso de capacitacion adaptado de acuerdo a la necesidad que
requieren las personas con discapacidad intelectual leve para el puesto, se
encuentra ubicado en un 20%. Por Gltimo el 7% se ve reflejado en empresas que
han requerido soporte de entidades externas especializadas, para cumplir con el

plan de capacitacion.

6. ¢Se ha presentado algun caso de desvinculacion de colaboradores con

discapacidad intelectual leve?
Cuadro N° 22

DESVINCULACION LABORAL

HSi ENo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 67% de las organizaciones no han presentado ningun caso de desvinculacién
laboral de personas con discapacidad intelectual leve, indicando un alto nivel de
compromiso por parte de estos colaboradores hacia la empresa. Mientras que el
33% demuestra la desvinculacion laboral por diversos motivos como: salud,

decision familiar o conductas inadecuadas.
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7. ¢En qué medida ha presenciado la intervencion de la familia en los
procesos de inclusion laboral de los colaboradores con discapacidad

intelectual?

Cuadro N° 23

INTERVENCION FAMILIAR

M A cercamiento Familia a
Empresa

M A cercamiento Empresa
a Familia

i Interaccion Empresa -
Familia

M No existeintervencion
familiar

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

La intervencion familiar en los procesos de inclusion laboral de personas con
discapacidad intelectual leve es un factor esencial en el desarrollo de éstas
personas en el entorno y sobre todo en el &mbito laboral, es por ello que el 33% de
las empresas ve la necesidad de comunicarse con la familia para resolver
cualquier tipo de inconveniente que se presente con este grupo. EI 27% de los
representantes no mantiene ningun tipo de contacto con la empresa. De esta
manera el 20% de las empresas evaluadas interactian con la familia
constantemente, y el 20% restante hace referencia que los representantes son

quienes buscan de igual manera mantener un vinculo con la organizacion.

2.2.2. Tabulacion e interpretacion de las entrevistas dirigidas a los
colaboradores con discapacidad intelectual leve

De acuerdo al anélisis de resultados de la herramienta aplicada a las personas con
discapacidad intelectual leve (anexo B1) de las empresas seleccionadas,
observamos porcentajes que nos permiten validar informacion del estudio del

proceso de inclusién laboral de personas con discapacidad intelectual leve.
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En el siguiente cuadro macro se establece la tabulacion de acuerdo a las preguntas
de la herramienta y a su vez las frecuencias que se ven reflejadas en los graficos

porcentuales.
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Cuadro N° 24

OBJETIVO: CONOCER POR PARTE DE COLABORADOR CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL, SU PROCESO DE INCLUSION LABORAL EN LA EMPRESA.

PARA RO

Asistencias Administrativas % Servicios % Operativos % % TOTAL | TOTAL %
1. ¢(Qué actividades te encuentras
desarrollando en el cargo asignado en tu ACTIVIDADES 5 12% 15 37% 21 51% 41 100%
puesto de trabajo?
aoimacion Ocup_aclonal =Gl Educacién Bésica Bachillerato Superior Otros
Especial
2. ¢Queé tipo de formacién recibiste. FORMACION 17 41% 8 20% 6 15% 2 5% 8 20% 41 100%
antes de ingresar al puesto de trabajo?
Bien Regular Mal
3. ¢Como te sientes con el trabajo ADAPTACION 33 80% 7 17% 1 2% 41 100%
que te encuentras realizando?
Buena Regular Mala
4. ;Com la relacién con tu jef
"C°~ 0 es la relacion con tu jefe y CLIMA LABORAL 28 68% 11 27% 2 5% 41 100%
comparieros de trabajo?
Si No
5. ¢Has tenido algtin problema con
tus compafieros de trabajo o jefes COMUNICACION 10 24% 31 76% 41 100%
directos?
Si No
6. QReu_blste algun tipo de induccién INDUCCION 27 % 14 o " o
cuando ingresaste a la empresa?
S1 No No Requirio Apoyo
7. ¢ Recibiste algln tipo de ayuda para
realizar tu trabaj r par
ealizar tu t abajo por parte de tus APOYOS 25 61% 5 12% 11 27% 41 100%
comparieros cuando ingresaste a la
empresa?
Clima Laboral Beneficios Actividades del Puesto G EELNER R Necesidad
Laboral
.¢Quéesl ma
8.¢Qué es lo que mas te gusta de BIENESTAR 6 15% 14 34% 18 44% 1 2% 2 5% 41 100%
trabajar en esta empresa?
Buena Regular Mala Independiente
., Comi la relacién con t
9. ¢CGomo es la relacion con tu ROL FAMILIAR 28 68% 6 15% 2 5% 5 12% 41 100%
familia?
Decision Personal Decision Padres Decision Conyuges Decision Conjunta
10.¢ La decisién de entrar a trabajar en
esta empresa fue decision de tus AUTODETERMINACION 13 32% 16 39% 2 5% 10 24% 41 100%

padres o solamente tuya?

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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1. ¢Qué actividades te encuentras desarrollando en el cargo asignado en tu

puesto de trabajo?

Cuadro N° 25

ACTIVIDADES

H Agistenciag
Administrativag
H Servicios

M Operativos

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 51% de las personas con discapacidad intelectual leve se encuentran
desarrollando actividades operativas dentro de la organizacion (produccion en
cadena).El 37% de este grupo cumple funciones en el area de servicios (servicios
generales y mantenimiento) y el 12% realiza labores administrativas (asistentes
administrativos). A diferencia de la pregunta similar establecida al area de
Recursos Humanos o Trabajo Social a pesar de que consideran a las personas con
discapacidad intelectual leve en su mayoria para cargos de servicios es evidente
que en este analisis la mayor parte de los encuestados se encuentran realizando

actividades operativas.

2. ¢Queé tipo de formacion recibiste antes de ingresar al puesto de trabajo?

Cuadro N° 26

FORMACION

M Formacion Ocupacional /
Ed. Especial

HMEducacion Basica
5%
M Bachillerato

M Superior

M Otros

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Existen diferentes porcentajes que determinan el tipo de formacion que han
recibido las personas con discapacidad intelectual leve, es por ello que el 41% se
formaron en centros ocupacionales o de educacion especial. EI 20% manifiesta
que no ha recibido ningun tipo de formacion mas que experiencia laboral; el otro
20% de las personas entrevistadas indican que atravesaron la educacion bésica sin
culminar con el bachillerato; resaltando que el 15% tuvo la posibilidad de
culminar el mismo. En este grupo se observa un 5% de personas con discapacidad

intelectual leve que alcanzaron un nivel superior en su formacion.

3. ¢Cbmo te sientes con el trabajo que te encuentras realizando?

Cuadro N° 27

ADAPTACION

HBien
H Regular
i Mal

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Referente al nivel de adaptacion hacia las actividades del puesto de trabajo el 81%
menciona que encuentran afinidad y bienestar con las tareas encomendadas, sin
dejar de lado que en algunas respuestas dadas se noté cierto nivel de conformismo
hacia dichas actividades dentro del puesto de trabajo, el 17% comenta que su
relacion con las actividades no cumplen sus expectativas debido a su interés de
poder desarrollar otro tipo de funciones en la empresa y el 5% sefiala que no se
siente a gusto con las actividades a desarrollar ya que simplemente realizan su

trabajo por necesidad econdmica.
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4. ¢Cbmo es la relacion con tu jefe y comparieros de trabajo?

Cuadro N° 28

CLIMA LABORAL

5%

HBuena
H Regular
i Mala

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Las relaciones interpersonales que se manejan dentro de la organizacion son un
pilar importante para la adaptacion y crecimiento de las personas con discapacidad
intelectual leve, por ello se ha evaluado el tema del clima laboral con la finalidad
de conocer cdmo se estd llevando a cabo la relacion con comparfieros y jefes
directos. El 68% de las personas con discapacidad intelectual leve indica que es
buena destacando el refuerzo que recibe por parte del grupo, el 27% regular por
inconvenientes con comparieros de trabajo y el 5% mala ya que no se ha logrado

sensibilizar al equipo de trabajo en temas de la discapacidad.

5. ¢Has tenido algun problema con tus compafieros de trabajo o jefes

directos?

Cuadro N° 29

COMUNICACION

HSi

ENo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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La comunicacion de este grupo se alinea a los inconvenientes que pueden
presentarse con comparfieros y jefes directos, plasmando que el 76% de las
personas con Discapacidad Intelectual Leve no han tenido ningln inconveniente
con los mismos; mientras que el 24% expresa haber tenido problemas con sus
compafieros de trabajo, por cuestiones de bromas o falta de comprension y

respeto.

6. ¢Recibiste algun tipo de induccion cuando ingresaste a la empresa?

Cuadro N° 30

INDUCCION

M Si

HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Durante el proceso de induccién el 66% de personas con discapacidad intelectual
leve han recibido instrucciones adecuadas referentes a su puesto de trabajo y
actividades del mismo. El 34% no ha sido participante de una induccién clara y

propia de la empresa.

7. ¢Recibiste algun tipo de ayuda para realizar tu trabajo por parte de tus

compafieros cuando ingresaste a la empresa?
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Cuadro N° 31

APOYOS

ST
ENo

MNo Requirio Apoyo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

En la ejecucion de las tareas el 61% de las personas con discapacidad intelectual
leve han requerido apoyo por parte de sus comparieros, los mismos que aportaron
en la solucién de sus dificultades. EI 27% alude que no requiere apoyo ya que no
han encontrado problemas en la ejecucion de su trabajo y el 12% no recibieron

apoyo a pesar de lo solicitado.

8. ¢Qué es lo que maés te gusta de trabajar en esta empresa?

Cuadro N° 32

BIENESTAR PERSONAL

2% M Clima Laboral
HBeneficios
i Actividades del Puesto

M Adquisicion de
Experiencia Laboral

M Necesidad

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segun las entrevistas efectuadas al 44% de las personas con discapacidad

intelectual leve les agradan las actividades que cumplen en su puesto de trabajo, el
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34% de estas personas se sienten a gusto dentro de la organizacion por los
beneficios que reciben de la misma. El 15% refleja que el clima laboral es un buen
factor para trabajar en la empresa, el 2% menciond que se sienten conformes con
adquirir experiencia laboral y el 5% restante ingresan a trabajar solamente por

necesidad de la persona y sus familias.

9. (Como es la relacién con tu familia?

Cuadro N° 33

ROL FAMILIAR

HBuena
HRegular
kMala
Mndependiente

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

En cuanto al rol familiar el 68% de las personas con discapacidad intelectual leve
respondid que la relacion con familia es buena; ya que siempre los estan apoyando
y se preocupan por su bienestar dentro de la organizacion. La relacién con la
familia del 15% de este grupo es regular, no existe buena comunicacién y apoyo
por parte de sus representantes; el 12% demuestran ser independientes.
Finalmente el 5% reveld que la relacion con su nucleo familiar es mala, existe

explotacion desde sus padres.

10. ¢ La decision de entrar a trabajar en esta empresa fue decision de tus

padres o solamente tuya?
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Cuadro N° 34

AUTODETERMINACION

H Desicion Personal
H Desicion Padres

M Decision
Conyugues

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

La decision de ingresar a trabajar se ve dividida en varios porcentajes y criterios
que permiten establecer la autodeterminacion de las personas con discapacidad
intelectual leve. EI 39% de estas personas ingresa a trabajar por decision de los
padres, quienes buscan que sus hijos alcancen independencia en sus actividades.
El 32% es considerado como decision personal de las personas con discapacidad
intelectual leve, puesto que necesitan sentirse Utiles y demostrar sus habilidades.
En el 24% existe decision conjunta (padres-persona con discapacidad) y el 5%
sobrante manifiesta que la decision de ingresar a trabajar se da por parte de sus

conyuges.

2.2.3. Tabulacién e interpretacion de las encuestas dirigidas a jefes directos o

supervisores de los colaboradores con discapacidad intelectual leve

En el presente estudio del proceso de inclusion laboral de personas con discapacidad
intelectual leve, gracias a los resultados obtenidos en la encuesta a jefes directos o
supervisores de los colaboradores con discapacidad intelectual leve (anexo C1),
destacamos que es de vital importancia el trabajo en equipo y una buena
comunicacion entre las partes para lograr una vinculacion optima de este grupo en la
organizacion.

En el siguiente cuadro macro se establece la tabulacién de acuerdo a las preguntas
de las encuestas aplicadas y a su vez las frecuencias que se ven reflejadas en los

gréficos porcentuales.
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Cuadro N° 35

OBJETIVO: CONOCER EL PROCESO DE VINCULACION Y RELACION LABORAL QUE TIENEN LOS COLABORADORES CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE EN LOS PUESTOS DE TRABAJO.

Adaptaciones Tecnolégicas % Adaptaciones Técnicas % Adaptaciones Fisicas % No Existen Adaptaciones % % TOTAL TOTAL %
ADAPTACIONES TECNOLOGICAS
- Actualizacion software
1. Mencione que tipos de adaptaciones ADACF;‘T’T‘C';JNES ;?IECN,',CAS
han requerido las personas con —-c arl af ?sen5|l| |zac|on|
discapacidad intelectual, para que apacitaciones al persona 2 7% 15 50% 0 0% 13 439% 30 100%
dan d ~ d d | - Supervisor Encargado del PCDI
puedan desempefiarse de acuerdo a las ADAPTAGIONE FISICAS
funciones del puesto de trabajo. - Centros de empleo
- Equipo de proteccion personal
Si No
2. ¢Ha recibido algin tipo de
capacitacion por parte de la empresa CAPACITACION EN TEMAS DE DISCAPACIDAD
. N B 12 40% 18 60% 100%
sobre temas de discapacidad intelectual INTELECTUAL ° 30 ©
y como trabajar con estas personas?
Supervision Permanente Conducta / Comportamiento Adaptacion { Relacion Intervencién Familiar Ninguno
Comparieros
3. Indique ¢Cual ha sido la mayor
dificultad que ha evidenciado al ADAPTACION 8 27% 7 23% 8 27% 3 10% 4 13% 30 100%
momento de trabajar con personas con
discapacidad intelectual leve?
Excelente Bueno Regular Malo
4. ;Coémo calificaria el desempefio de
as personas con discapacidad EVALUACION DE DESEMPERO 7 23% 21 70% 2 7% 0 0% 30 100%
intelectual leve en las tareas
encomendadas?
Habilidades Laborales Valores Cumplen Expectativas
VALORES 50%
- Respeto
- Responsabilidad
5. Segun su criterio ;Qué aspectos se - Puntualidad
deberia reforzar en los Centros de HABILIDADES BASICAS LABORALES 50%
capacitacion y formacién ocupacional a - Cursos computacién basica 21 70% 4 13% 5 17% 30 100%
personas con discapacidad intelectual, - Lectura y escritura basica
previo a la ubicacién laboral? - Calculo mental basico
- Cap. servicio al cliente
-Relaciones humanas
Archivo / Digitacion
Si No
6. (Existe intervencién por parte de los APOYOS
comparieros directos de trabajo, en el _ Psicolégicos
proceso de adaptacion y vinculacion de ~ Técnigos 27 90% 3 10% 30 100%
las personas con discapacidad Fisi
n - Fisicos
intelectual leve?
Mercado Ordinario Empleo Protegido Centros de Empleo
7. ¢Mencione bajo que modalidad se
lencuentran trabajando las personas con MODALIDADES DEL EMPLEO 18 60% 10 33% 2 7% 30 100%
discapacidad intelectual leve?
Familia Compafieros de Trabajo Jefes Directos Personales Ninguno
8. Indique ¢Cudles son los problemas
mas frecuentes que ha presenciado en
las personas con discapacidad ADAPTACION 19 63% 6 20% 1 3% 2 7% 2 7% 30 100%
intelectual leve, que haya disminuido su
desempefio laboral?
Si No
9. ¢(Ha presenciado alguna situacion de
desercion laboral de personas con DESERCION LABORAL 5 17% 25 83% 30 100%
discapacidad intelectual leve, que haya
estado a su cargo?
Excelente Bueno Regular Malo
10. ¢(La aceptacion de las personas con
discapacidad intelectual leve al grupo INCLUSION 9 30% 17 57% 4 13% ] 0% 30 100%

de trabajo y viceversa, ha sido?

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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1. Mencione ¢Qué tipos de adaptaciones han requerido las personas con
discapacidad intelectual, para que puedan desempefiarse de acuerdo a las

funciones del puesto de trabajo?

Cuadro N° 36

ADAPTACIONES

M Adaptaciones
Tecnologicas
M A daptaciones Técnicas

M A daptaciones Figicas

HNo Existen Adaptaciones

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Los jefes directos al estar relacionados constantemente con éstas personas muestran
que el 50% de las adaptaciones que han requerido implementar para las personas con
discapacidad intelectual leve son técnicas, refiriéndonos a las mismas como charlas
de sensibilizacion enfocadas en el tema de la discapacidad, implementacion de un
monitor que se encargue de trabajar directamente con este grupo, ademas de
capacitaciones al personal en diferentes temas que puedan fortalecer el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores con y sin discapacidad. ElI 43% de
empresas no han realizado ningun tipo de adaptaciones para los colaboradores con
discapacidad intelectual leve, sin embargo un 7% de organizaciones han efectuado
adaptaciones tecnoldgicas basadas en actualizaciones de software que permitan
desarrollar habilidades y aportar en conocimientos. Finalmente no se ha podido
presenciar ningun tipo de adaptaciones fisicas al puesto de trabajo, ya que no se ha
mostrado ningdn caso de discapacidad asociada que requiera este tipo de

adaptaciones para desempefiarse en sus actividades.
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2. ¢Ha recibido algun tipo de capacitacion por parte de la empresa sobre temas
de discapacidad intelectual y cdbmo trabajar con estas personas?

Cuadro N° 37

CAPACITACION EN TEMAS DE
DISCAPACIDAD
INTELECTUAL

M Si

ENo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 60% de los jefes directos o supervisores que trabajan con los colaboradores con
discapacidad intelectual no han recibido por parte de la empresa ningun tipo de
capacitacion o informacion sobre la tematica; esto quiere decir que los mismos
supervisores tienen la necesidad de instruirse e investigar sobre el tema de la
discapacidad por sus propios medios. Sin embargo las empresas que han capacitado

sobre el tema ocupan el 40% dentro de este analisis.

3. Indique ¢Cual ha sido la mayor dificultad que ha evidenciado al momento de
trabajar con personas con discapacidad intelectual leve?

Cuadro N° 38

ADAPTACION

M Supervision Permanente

¥ Conducta/
Comp ortamiento

M Adaptacion/Relacion
Compaiieros

MIntervencion Familiar

MNinguno

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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El 27% de las personas encuestadas menciona que lo mas dificil de trabajar con
personas con discapacidad intelectual leve es la adaptacion y relacion que en un
inicio mantienen con los comparieros de trabajo, ya que la empresa no se ocupa
constantemente en reforzar temas de sensibilizacion. El otro 27% revela que los
colaboradores con discapacidad intelectual demandan supervision permanente para la
ejecucion de sus tareas, lo que en ocasiones impide el cumplimiento total de las
mismas. El 23 % sefiala que la conducta y/o comportamiento de las personas con
discapacidad intelectual leve influye en el trato hacia ellas, existiendo dificultad en la
comunicacion y relaciones laborales. ElI 10% manifiesta que un gran factor
corresponde a la intervencion familiar; puesto que no existe colaboracién por parte
de las familias en los procesos de vinculacion de sus representados a la empresa. El

13% restante no tiene dificultad para trabajar con este grupo.

4. ¢Cbomo calificaria el desempefio de las personas con discapacidad intelectual

leve en las tareas encomendadas?

Cuadro N° 39

EVALUACION DE DESEMPENO

0%

M Excelente
H Bueno

M Regular
M Malo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Al igual que todos los colaboradores en una empresa, las personas con discapacidad
intelectual leve atraviesan un proceso de evaluacion de desempefio, la misma que es
valorada por los respectivos supervisores o jefes directos de este grupo; el 70%
califica el trabajo de estas personas como bueno destacando el trabajo diario, el
trabajo en equipo, el aprendizaje y buena disposicion reflejados en los resultados de

las actividades encomendadas; a través de los mismos criterios el 23% califica el
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desempefio laboral como excelente, es decir que no han tenido mayor dificultad con
el manejo del personal y los resultados del trabajo de estos colaboradores, sin
embargo tan solo el 7 % ha manifestado que el desempefio laboral de este colectivo
es regular debido a dificultades en la comunicacion, problemas familiares y con

comparieros de trabajo.

5. Segun su criterio ¢Qué aspectos se deberia reforzar en los centros de
capacitacion y formacion ocupacional a personas con discapacidad intelectual,

previa a la ubicacion laboral?

Cuadro N° 40)

REFUERZOS EN LA
FORMACION

E Habilidades Laborales
HValores

M Cumplen Expectativas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segun el punto de vista de los encuestados, el 70% indica que se deberia reforzar en
los centros de capacitacion y formacion ocupacional, de manera constante
habilidades laborales basicas como: cursos de computacion basica, lectura y escritura
basica, calculo mental basico, servicio al cliente, relaciones humanas y archivo /
digitacion; siendo esta instruccion importante para el desempefio de acuerdo a la
demanda actual de los puestos de trabajo. EI 17% muestra satisfaccion por el nivel de
formacion en habilidades y valores de las personas con discapacidad intelectual,
alcanzando expectativas optimas en el ambito profesional. Por Gltimo cabe destacar
que los valores son inculcados desde el hogar; sin embargo el 13% cree fundamental
que se les pueda reforzar en dichos centros el respeto, responsabilidad y puntualidad;

valores indispensables que se requieren para desarrollarse en el ambiente laboral.
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6. ¢Existe intervencion por parte de los compafieros directos de trabajo, en el
proceso de adaptacion y vinculacion de las personas con discapacidad
intelectual leve?

Cuadro N° 41

APOYOS
Tecnicos - Psicologicos - Fisicos

HSi

HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Es importante lograr una buena adaptacion en el ambito laboral y social de las
personas con discapacidad intelectual leve, al ingresar a un nuevo entorno requieren
de ciertos apoyos por parte de su equipo de trabajo para que con el tiempo puedan
lograr una adaptacion adecuada en sus actividades; el 90% de los supervisores o jefes
directos mencionan que se ha reflejado una respuesta favorable en cuanto al ingreso
de un colaborador con discapacidad intelectual leve a sus labores gracias a los
siguientes apoyos: técnicos (seguimiento en la ejecucién de tareas, explicacién
permanente de las tareas a realizar y capacitacion en temas relacionados a sus
puestos de trabajo); fisicos (en el caso que requiera de ayuda fisica en cuanto al
puesto de trabajo) y psicologicas (apoyo emocional, relaciones interpersonales y
trabajo en equipo) que han recibido por parte de sus comparieros de trabajo. Sin
embargo existe un 10% de supervisores o jefes directos que observan muy poca
colaboracion y apoyo en los ambitos mencionados hacia las personas con
discapacidad intelectual leve por parte de los deméas comparieros de trabajo, el
compromiso no es visible puesto que no se refuerza temas de sensibilizacion dentro

de la empresa.
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7. Mencione ¢Bajo qué modalidad se encuentran trabajando las personas con

discapacidad intelectual leve?

Cuadro N° 42

MODALIDADES DEL EMPLEO

MM\ ercado Ordinario
EEmpleo Protegido

kM Centros deEmpleo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

De acuerdo a las habilidades que poseen los empleados con discapacidad se los ubica
en distintas modalidades de empleo: el 60% de encuestados exponen que este grupo
se encuentra bajo modalidad de mercado ordinario (funciones que no requieren
supervisién permanente). EI 33% enuncian que son colocados bajo modalidad de
empleo protegido (supervision intermitente) y finalmente el 7% declaran insertarlos

bajo modalidad centros de empleo (supervision continua).

8. Indique ¢Cuales son los problemas mas frecuentes que ha presenciado en las
personas con discapacidad intelectual leve, que haya disminuido su desempefio
laboral?

Cuadro N° 43

ADAPTACION

M Familia

H Compaiieros de Trabajo
i Jefes Directos

M Personales

M Ninguno

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

70



Los encuestados han presenciado ciertos inconvenientes que han desembocado en
una baja de desempefio de los colaboradores con discapacidad intelectual leve,
ubicando a los problemas familiares (falta de comunicacion, explotacion y falta de
apoyo en la toma de decisiones) en un 63%, la falta de colaboracién por parte de los
comparfieros de trabajo (existiendo discriminacion, burlas, falta de apoyo a nivel
laboral y personal) en un 20%. La no existencia de inconvenientes y los problemas
personales que se originan por inconvenientes con la familia y compafieros de trabajo
se acentuan en un 7%, por Gltimo se destaca Unicamente el 3% de los resultados
relacionados a problemas con jefes directos ligados al manejo de comunicacion y
falta de coordinacion en actividades.

9. ¢Ha presenciado alguna situacion de desercién laboral de personas con

discapacidad intelectual leve, que haya estado a su cargo?

Cuadro N° 44

DESERCION LABORAL

S

HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

La desercion de las personas con discapacidad intelectual leve es minima, el 83%
revela que no ha existido ningun cado de desvinculacion de estas personas por su alto
grado de compromiso hacia la empresa; mientras que el 17% apunta a la existencia
de desvinculacion por parte de este grupo, ya sea por mejores ofertas laborales o

decision de sus representantes.
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10. ¢La aceptacion de las personas con discapacidad intelectual leve al grupo de
trabajo y viceversa, ha sido?

Cuadro N° 45

INCLUSION

0%

M Excelente
HBueno
M Regular

EMalo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segun el analisis del estudio la inclusion engloba todo el proceso que las empresas
deben tomar en cuenta para una vinculacion favorable de las personas con
discapacidad, por este motivo se destaca que el 57% alcanza una aceptacion buena en
la empresa. EI 30% una aceptacion excelente y el 13% una aceptacion regular. Asi
probamos que la mayor parte de estas personas podrian lograr una adaptacion
favorable que les permita desarrollar cada una de sus habilidades y competencias,

accediendo a un crecimiento profesional adecuado.

2.2.4. Tabulacion e interpretacion de las entrevistas dirigidas a los

representantes de los colaboradores con discapacidad intelectual leve

Gracias a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a representantes de los
colaboradores con discapacidad intelectual leve (anexo D1), incidimos que el apoyo
desde el nacleo familiar aporta en el desarrollo de estas personas tanto a nivel

laboral como social.
En el siguiente cuadro macro se establece la tabulacion de acuerdo a las preguntas de

las encuestas aplicadas y a su vez las frecuencias que se ven reflejadas en los graficos

porcentuales.
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Cuadro N° 46

OBJETIVO: CONOCER DE QUE MANERA HA AFECTADO A LA PERSONA CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL, LA VINCULACION A UN PUESTO DE TRABAJO, Y LA INTERVENCION DE LA FAMILIA EN EL PROCESO DE INCLUSION LABORAL.

Habilidades Laborales % Relaciones Interpersonales % Valores % Ninguna % % TOTAL TOTAL %
HABILIDADES LABORALES
- Célculo mental
- Computacion basica
- Motricidad gruesa y fina
- Manejo herramientas de oficina
: s - Limpieza y cocina
1. ¢(Mencione las habilidades que ha
de;arrollado su Hijo/a, en el t:‘l\nscurso RELACIONES INTERPERSONALES
de | itaci6 f’ e - Sociabilizacién 11 35% 7 23% 10 32% 3 10% 31 100%
e la capaf:l aCII70n 0 formacion _Comunicaciéon
preocupacional? _ Trabajo en Equipo
VALORES Y HABILIDADES HUMANAS
- Responsabilidad
- Respeto
- Puntualidad
- Independencia
Independiente Reservado Seguro Dificil de Manejar Dependiente
2. Dentro del ambiente familiar su CONDUCTA 7 23% 10 32% 6 19% 5 16% 3 10% 31 100%
hijo /a demuestra ser:
Excelente Bueno Regular Malo
3. Dentro del contexto familiar la
relaci6n de la persona con discapacidad ROL FAMILIAR 9 29% 20 65% 2 6% 0% 31 100%
intelectual leve, con los miembros de la
familia es:
Si No
4. El tipo de capacitacién que recibid
en la institucion o centros de formacion
pre ocupacional, estan acorde con las FORMACION VS PUESTO DE TRABAJO 7 23% 24 77% 31 100%
actividades que realiza es su puesto de
trabajo actual?
Servicios de Insercién Laboral Referencias Anuncios Otros
5: ¢A través de qué medio su hijo/a, VINCULACION 16 52% 5 16% 5 16% 5 16% 31 100%
ingreso a su puesto de trabajo?
Proceso Completo Entrevista y/o Firma Contrato Induccion Ninguna
6. ;De qué manera fue su intervencion
en el proceso de inclusién laboral de su INTERVENCION FAMILIAR 4 13% 12 39% 1 3% 14 45% 31 100%
Hijo/a?
Ventajas Desventajas
VENTAJAS
- Apoyo econémico
- Sociabilidad
- Estabilidad personal
- Independencia
- Mejor conducta
7. Mencione las ventajas y desventajas - Desarrollo personal
de la vinculacioén laboral de su Hijo/a a - Estabilidad econémica 20 65% 11 35% 31 100%
un puesto de trabajo. DESVENTAJAS
- Extrafia institucién donde se capacité y compafieros de la
misma
- Menos apoyo en casa (no acatan 6rdenes)
- Sueldo que percibe en la empresa
- Conflictos compafieros de trabajo y jefes directos
- No puede cumplir tareas complejas por salud
Si No
8. ¢(Desde el ingreso de su hijo/a a la
empresa, ha notado algin tipo de CONDUCTA 3 10% 28 90% 31 100%
problemas o conflictos a nivel personal
o familiar?
Si No
9. ¢(Considera la sobreproteccién un
factor influyente en el desarrollo laboral DEPENDENCIA 27 87% 4 13% 31 100%

de la persona con discapacidad
intelectual?

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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1. Mencione las habilidades que ha desarrollado su hijo/a, en el transcurso de la

capacitacion o formacion ocupacional.

Cuadro N° 47

HABILIDADES

M Habilidades
Laborales

M Relaciones
Interpersonales

MValores

H Ninguna

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

De los representantes evaluados el 35% resalta que las personas con discapacidad
intelectual leve durante el periodo de capacitacion y formacion han desarrollado
habilidades laborales basicas como: calculo mental, computacion basica, motricidad
gruesa y fina, manejo herramienta de oficina, limpieza y cocina. El 32% ha reforzado
valores como: responsabilidad, respeto, puntualidad y un factor muy importante dentro
de las habilidades humadas como la independencia. Las relaciones interpersonales al
estar alineados a la sociabilizacion, comunicacion y trabajo en equipo ocupan el 23%
dentro del presente estudio. Posteriormente el 10% comunica que en el periodo de
capacitacion las personas con discapacidad no han potencializado ninguna de las

menciones anteriores.
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2. Dentro del ambiente familiar su hijo /a demuestra ser:

Cuadro N° 48

CONDUCTA

H Independiente
HReservado
M Seguro

M Dificil de
Manejar

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 32% de los representantes de las personas con discapacidad intelectual leve acotan
que sus representados mantienen una conducta reservada; es decir que existe la
dificultad de mantener una comunicacion abierta sobre problemas o dificultades que
presenten en el transcurso de su vida diaria. El 23% muestra una conducta
independiente en las actividades a realizar dentro y fuera de casa; saben qué tipo de
decisiones tomar siempre y cuando consultado con sus padres la misma. La seguridad al
ser una conducta que permite actuar y resolver cualquier situacién, el 19% de los
representantes aseguran que sus representados son seguros en el ambito familiar, social
y laboral. El 16% tiene un caréacter dificil de manejar; puesto que sus comportamientos
se inclinan a la desobediencia, irrespeto, rebeldia dentro del hogar y el 10% restante

muestra ser dependiente de sus representantes al ejecutar cualquier tipo de actividad.
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3. Dentro del contexto familiar la relacion de la persona con discapacidad

intelectual leve, con los miembros de la familia es:

Cuadro N° 49

ROL FAMILIAR

HExcelente
HBueno
MRegular
M Malo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

En cuanto al rol familiar la relacion que mantiene la persona con discapacidad
intelectual leve y su familia, el 65% de los encuestados refiere que existe una buena
interaccion entre las partes mostrando apoyo constante. EI 29% afirma que es excelente;
mientras que el 6% comentan que su relacién con este grupo es regular. Tomando como
referencia las respuestas que nos han dado los jefes directos o supervisores sobre este
punto, es evidente que existe cierta contradiccion en los resultados ya que son diferentes
puntos de vista de cada una de las partes.
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4. ¢El tipo de capacitacion que recibid en la institucion o centros de formacion
ocupacional, estdn acorde con las actividades que realiza es su puesto de trabajo

actual?

Cuadro N° 50

FORMACION VS PUESTO DE
TRABAJO

8%

HSi
HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Segun la experiencia de los representantes en el proceso de vinculacién de las personas
con discapacidad intelectual leve a la empresa, el 77% determina que la capacitacion
que recibieron los mismos no esta acorde a las funciones que actualmente cumplen en
su puesto de trabajo, con datos mencionados posteriormente se lograra percibir que la
formacion que recibe este grupo no responde a la demanda laboral actual de las
empresas. El 23% indica que las capacitaciones han ayudado a que estas personas se
desempefien en sus funciones actuales, brindandoles una formacion acorde a los que la

empresa solicita.
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5. ¢A través de qué medio su hijo/a, ingreso a su puesto de trabajo?

Cuadro N°51

VINCULACION

M Servicios de
Insercion Laboral
HReferencias

M Anuncios

M Otros

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Con respecto a la inclusion laboral y el medio por el cual las personas con discapacidad
intelectual leve ingresaron a la empresas, sus representantes indicaron que lo hicieron a
través de diferentes apoyos y medios tales como: entidades especializadas en ubicacion
laboral (52%), referencias familiares o de los mismos colaboradores de la empresa
(16%), a través de anuncios en periodicos, pancartas, radio (16%) y el otro 16% por

busqueda de sus representantes a empresas.

78



6. ¢De qué manera fue su intervencion en el proceso de inclusion laboral de su
hijo/a?

Cuadro N° 52

INTERVENCION FAMILIAR

M Proceso Completo
M Entrevistay/o
Firma Contrato

M Induccion

H Ninguna

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

En el transcurso del proceso de vinculacién laboral lo ideal es que la persona con
discapacidad intelectual leve sea auténomo, sin dejar de lado que la familia debe
entender cual es el objetivo de intervenir en el proceso de inclusion laboral; sin embargo
este estudio nos revela que el 45% de los representantes no han tenido ningdn tipo de
acercamiento a la empresa durante el periodo de inclusién de los colaboradores con
discapacidad, ya que intentan que sus representados puedan desenvolverse por cuenta
propia. ElI 39% ha estado presente Unicamente en la entrevista y firma de contrato
procesos indispensables para conocer qué actividades realizaran y cuales seran sus
beneficios, los representantes no se desvinculan totalmente del proceso de sus hijos. El
13% esté en todo el proceso de vinculacion del colaborador con discapacidad desde la
entrevista hasta la induccién y por dltimo contando con un 3% exclusivamente
acompariando en la induccion de las actividades a realizar. La familia comenta que el
involucramiento en estos procesos permitira reforzar actividades en casa para un mejor

desempefio de las personas con discapacidad intelectual.

79



7. Mencione las ventajas y desventajas de la vinculacion laboral de su hijo/a a un
puesto de trabajo.

Cuadro N° 53

VENTAJAS / DESVENTAJAS

00 0%

M Ventajas
M Desventajas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Desde el punto de vista de los representantes de las personas con discapacidad
intelectual leve identifican ciertas ventajas y desventajas a partir del ingreso del
colaborador a la organizacidon. A raiz de la contratacion las ventajas que se han obtenido
se ubican en un 65% detallandolas como: el apoyo econémico que brindan en el hogar,
han mejorado sus relaciones interpersonales, existe mas de independencia en sus
actividades cotidianas acompafiada de la responsabilidad que han adquirido, de igual
manera han cambiado su conducta y estabilidad personal como econémica también. Las
desventajas con un porcentaje del 35% anuncian que desde su inicio en la empresa han
evidenciado factores como el sueldo que perciben en relacion a sus actividades es bajo,
ciertas actividades afectan a su salud, los conflictos con compafieros de trabajo afectan
directamente su estado de &nimo; asi como también la falta de sus amigos y comparfieros

de las instituciones donde se capacitaron.
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8. ¢Desde el ingreso de su hijo/a a la empresa, ha notado algun tipo de problemas o

conflictos a nivel personal o familiar?

Cuadro N° 54

CONDUCTA

M Si
HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El estudio demuestra que el 90% de los representantes han notado cambios positivos
tanto en la conducta, comportamiento y desarrollo de las personas con discapacidad
intelectual leve al ser vinculados a un puesto de trabajo; mientras que solamente un 10%

han notado ciertos cambios en su conducta.

9. ¢Considera la sobreproteccion un factor influyente en el desarrollo laboral de

la persona con discapacidad intelectual?
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Cuadro N° 55

DEPENDENCIA

M Si

HNo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Es elemental conocer la perspectiva que tienen los representantes de los colaboradores
con discapacidad intelectual leve, sobre el tema de la sobreproteccion y como influye la
misma en el desempefio laboral de este grupo. Por ello el 87% de los encuestados
destacan que la sobreproteccién es un factor que no permite mejorar la calidad de vida
de estas personas, es primordial ayudarles a ser personas independientes y que puedan
desempefiarse solos, siempre y cuando exista cierto apoyo por parte de la familia. El
13% destaca que la sobreproteccidn es necesaria para que estas personas puedan llevar

un ritmo de vida seguro y fuera de complicaciones y peligros.

2.2.5. Tabulacion e interpretacion de las entrevistas dirigidas a los centros de
capacitacién y formacion ocupacional

De acuerdo a la herramienta aplicada a los centros de capacitacion y formacion
ocupacional (anexo E1), se observa resultados que nos permitirdn analizar la
preparacion y desarrollo de las personas con discapacidad intelectual leve antes de ser

insertados a un puesto laboral.

En este analisis no se ha utilizado un cuadro macro, debido a que se realizo a nivel

general la aplicacién de la herramienta mencionada anteriormente a 5 centros de
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capacitacion y formacion ocupacional, los porcentajes se reflejaran a través de gréaficos
y cuadros de frecuencias individuales.

1. Especifique el proceso de capacitacion y formacion, bajo que modalidad lo

realiza.

Cuadro N° 56

Modalidad :CV'Oda"‘?'?d Modalidad
Educacion % Pr ormaC|ior:] | % Capacitacion - %
Individualizada eocupaciona Produccion
Talleres
1 20% 2 40% 2 40%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 57

Modalidad Formacion

M Modalidad educacion
mdividualizada

# Modalidad formacion
ocupacional - Talleres

i Modalidad capacitacion
- produccion

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Se ha evaluado el tipo de modalidad de formacion que la institucién brinda para mejorar
el progreso profesional de las personas con discapacidad intelectual. EI 40% de las
instituciones evaluadas lo realizan a través de la modalidad capacitacion — produccion;
es decir que existen talleres artesanales donde los productos elaborados son expuestos a
la venta y de esta manera se financian los materiales para realizar las distintas
artesanias. El otro 40 % aplica la modalidad formacién ocupacional siendo esta

capacitacion por medio de talleres en areas especificas como: carpinteria, manualidades,
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servicios generales, ceramica, agro-jardineria, computacion / auxiliar de oficina,

mantenimiento de edificios, hoteleria, confeccion, etc. Mientras que el 20% restante se

dirige bajo educacidn especial individualizada que esta dirigida a la ensefianza especial,

con un pensum de estudio adaptado a los diferentes niveles de discapacidad intelectual.

2. ¢Qué tipo de evaluaciones aplica la institucion para el ingreso de las personas

con discapacidad intelectual?

Cuadro N° 58

Entrevists % Evelllua’cu.)nes % Evall,Ja_cmnes % Ev_alugcm_nes "
Psicoldgicas Médicas Psicotécnicas
5 100% 5 100% 5 100% 2 40%
Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
Cuadro N° 59
Evaluaciones
M Entrevistas

H Evaluaciones Psicologicas

u Evaluaciones Médicas

M Evaluaciones Psicotécnicas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Las instituciones efectuan ciertas evaluaciones indispensables a las personas con

discapacidad intelectual leve para la vinculacion de las mismas, dichas evaluaciones

aplicadas se dispersan en: entrevistas el 30%, evaluaciones psicoldgicas un 29%,

evaluaciones médicas 29% y finalmente el 12% aplican evaluaciones psicotécnicas.
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3. ¢Qué requisitos consideran indispensables para el ingreso de las personas con
discapacidad intelectual?

Cuadro N° 60

Rango de Edad 15- 0 o Discapacidad 0 Estudio 0
25 & Representante & Asociada & Socioecondémico &
4 80% 1 20% 2 40% 3 60%
Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
Cuadro N° 61
Requisitos

HRango deEdad15-25
M Representante
MDiscapacidad Asociada

M Estudio Socioeconomico

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Asi mismo para el ingreso de los aspirantes a la capacitacion, las instituciones
consideran imprescindibles ciertos requisitos, mismos que deben tener al momento de
vincularse a la institucion. Se considera en un 40% la edad minima de 15 afios, el 30%
investiga el estudio socioecondmico en el que se desarrolla la familia para realizar las
pensiones diferenciadas segun la situacion econdémica de la misma. Mientras que el 20%
no admiten a personas con discapacidades asociadas y el 10% toman en cuenta que la

persona con discapacidad intelectual sea representada por algun familiar.
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4. Mencione ¢Qué talleres de capacitacion se ha implementado para fortalecer las

habilidades de las personas con discapacidad intelectual?

Cuadro N° 62

. Servicios Auxiliar de
Mgmrja:::a??s J % Generales/ % Oficina/ % Hoteleria %
arpinteria Mantenimiento Computacion
3 60% 3 60% 3 60% 1 20%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 63

Talleres

M Manualidades/ Carpinteria

M Servicios Generales/
Mantenimiento

ik Auxiliar de Oficina /
Computacion

M Hoteleria

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

La modalidad de formacion ocupacional y talleres toma en cuenta la demanda de los
mismos, evidenciando asi que: el 30% de instituciones imparten talleres de
manualidades, el 30% en servicios generales y mantenimiento de edificios, el otro 30%

auxiliar de oficina y por ultimo el 10% dirigido a actividades de hoteleria.
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5. Las personas con discapacidad intelectual son ubicadas en los distintos talleres a
través de:

Cuadro N° 64

Competenciasy | - 0 - o | BluacionPre-| 0
Habilicacks Y% Afinicad % | Requerimiento | % Vocacionl ) Otros )
3 60% 2 40% 3 60% 2 40% 1 20%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 65

Ubicacion en Talleres

H Competenciasy
Habilidades

H Afinidad
MRequerimiento
M EvaluacionPre-

Vocacional

M Otros

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El equipo multidisciplinario de cada institucion evaluada se encarga de ubicar a las
personas con discapacidad intelectual leve dentro de los distintos talleres a través de
factores como: competencias, habilidades y aptitudes ubicadas con el 28%. EI 27% por
requerimiento de los mismos capacitados, el 18% resalta las evaluaciones vocacionales;
mientras que el otro 18% de acuerdo a la afinidad y deseo que tengan con los talleres y
finalmente el 9% razonan que todas las personas de la institucion deben aprender todas

las actividades y rotar en los distintos talleres.
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6. ¢De qué manera la institucion interviene en la adaptacion de las personas con

discapacidad intelectual?

Cuadro N° 66

QUMD Trabajo con Trabajo con AT EE
Constante e % 10 % 1o % Instituciones %
. : Comparieros Familia L
Individualizado Especializadas
4 80% 1 20% 3 60% 1 20%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 67

Adaptacion a la institucion

M Seguimiento Constante e

Individualizado

M Trabajo con Compaiieros
K Trabajo con Familia

H Apoyo deInstituciones

Especializadas

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

La adaptacion de las personas con discapacidad intelectual leve a la institucion de

formacion ocupacional es esencial para trabajar positivamente en el refuerzo de

habilidades y competencias, que serviran al momento de que se realice un proceso de

inclusion laboral. Es por este motivo que las instituciones implementan diversos

métodos para cumplir con una adaptacion efectiva, entre ellas encontramos: el 45%

realiza un seguimiento constante e individualizado de las actividades que cumple la

persona en el centro de formacion. El 33% trabaja con la familia para saber si la persona

con discapacidad intelectual leve presenta algun problema que dificulte la adaptacion de

la misma en la institucion, mientras que el 11% trabaja directamente con el equipo de
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apoyo de la entidad para generar planes de accion a favor de una adaptacion efectiva y
de igual manera el 11% sobrante busca el apoyo de instituciones especializadas.

7. De acuerdo a la demanda laboral actual de las empresas. ¢Se realiza una

capacitacion adecuada a la solicitud de las mismas?

Cuadro N° 68
Sl % NO %
2 40% 4 80%
Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Cuadro N° 69

Capacitacion VS Demanda
Laboral

M ST

ENO

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

A través de la informacion receptada por parte de los centro de capacitacion y
formacion el 67% acuerdan que no se esta realizando una formacion oportuna a las
personas con discapacidad intelectual leve, ya que su formacion no responde a la
demanda actual de los puestos de trabajo; es decir que los capacitados no logran
desarrollar competencias y habilidades para el requerimiento del mercado; sin embargo
algunas entidades mantienen convenios con instituciones del gobierno que les impulsan
a realizar capacitaciones en temas especificos segun requiere el puesto. El 33% se alinea
a los requerimientos de las diferentes organizaciones para la capacitacion oportuna y

acorde a las necesidades de este tipo de discapacidad.
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8. Posterior al periodo de capacitacion ¢La institucion realiza procesos de

inclusion laboral?

Cuadro N° 70

Sl % NO %
4 80% 1 20%
Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
Cuadro N° 71
Inclusion Laboral
ST
HENO

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Posterior al periodo de capacitacion el 80% de las instituciones no efectta un proceso de

inclusion laboral, son organismos especializados quienes llevan a cabo dicho proceso.

El 20% lo realiza de manera independiente, buscando incluir a las personas con

discapacidad intelectual leve en puestos afin a su capacitacion.

9. Indique ¢Queé tipo de temas, se refuerzan durante el proceso de capacitacion

para lograr una Optima vinculacion laboral de las personas con discapacidad

intelectual?

Cuadro N° 72

:;r;:;;t; % 't?grﬁzs % Valores % Indepencencia | % | Socializacion %
1 20% 2 40% 3 60% 4 80% 1 20%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 73

Vinculacion Laboral

H Conducta Adaptativa
H Habilidades Laborales
MValores

H Tndependencia

M Socializacion

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Existen 5 temas importantes que se refuerzan en el proceso de capacitacion y formacion
ocupacional de las personas con discapacidad intelectual leve, las cuales se ubican de la
siguiente manera: 37% independencia, 27%valores, 18% habilidades laborales, 9%

conductas adaptativas y el 9% restante socializacion.

10. Los problemas en el desempefio de las personas con discapacidad intelectual se
ha visto reflejado por conflictos:

Cuadro N° 74

Familiares % Personales % Companeros L % Salud % Otros %
trabajo
5 100% 4 80% 3 60% 0 0

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 75

Contflictos vs Desempeno

H Familiares

H Personales

M Compaiieros detrabajo
H Salud

M Otros

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 42% de los resultados sefiala que los problemas en el desempefio de las personas con
discapacidad intelectual leve en la institucién se ven reflejado por conflictos familiares,
no existe la intervencién oportuna y adecuada dentro de la formacion de este grupo,
suelen no aceptar indicaciones que permiten el progreso de sus representados. EI 33%
muestra que el nivel bajo en el desempefio se da por conflictos personales, en ocasiones
causados por alteraciones en estados de animo y/o conducta. En Gltimo lugar un 25%
indica que los problemas en el desempefio son producidos por conflictos con
compafieros de taller. En esta pregunta observamos que los problemas en el desempefio
coinciden con lo que los jefes directos exponen dentro de su experiencia al trabajar con
personas con discapacidad intelectual, los problemas familiares son inconvenientes que
no les permiten a estas personas desenvolverse exitosamente dentro de su puesto de

trabajo.

11. ¢En qué medida existe el compromiso de la familia y el refuerzo de lo

ensefiado en la institucion, dentro del hogar?

Cuadro N° 76

Alto % Medio % Bajo %
2 40% 2 40% 1 20%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 77

Compromiso Familiar

H Alto
E\edio

4 Bajo

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

En el andlisis de estos resultados se evidencia igualdad de porcentajes con un 40% (alto
y medio) en el compromiso y refuerzo que los padres deben aportar en el transcurso de
la capacitacion de las personas con discapacidad intelectual leve; es decir que existe la
predisposicion para guiar y fortalecer lo ensefiado dentro de la institucion. No obstante
el 20% de las Instituciones manifiesta que el nivel de apoyo por parte de la familia es

bajo ubicandose en un 20%.

12. En el caso de que la institucion realice procesos de insercion laboral ¢Ha
existido casos de desercion laboral y retorno de las personas con discapacidad

intelectual a la instituciéon?

Cuadro N° 78
Sl % NO %
1 20% 4 80%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 79

Desercion Laboral y Retorno

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

El 80% de las instituciones no han presentado casos de desercion laboral y retorno de las
personas con discapacidad intelectual leve al proceso de capacitacion; mientras que el
20% ha presenciado estos casos por causa de mala conducta de estas personas en sus

puestos de trabajo ubicados.

2.3. Resultados Globales

En las siguientes tablas de resultados globales de empresas, personas con discapacidad
intelectual leve y sus representantes, recopilamos ciertos criterios dentro de parametros
donde especifican los procesos de inclusién laboral. Dichos pardmetros nos daran una
perspectiva general de los procesos llevados a cabo en el desarrollo, crecimiento,

adaptacion y sobre todo una inclusion favorable para este grupo.

Se ha evaluado procesos de acuerdo al nivel de importancia en empresas, 1o que
conlleva al pardmetro de INSERCION se ha estimado el 15% total en el
(cumplimiento de la normativa, procesos de seleccion adaptados y modalidades de
empleo). INCLUSION sobre el 40% de acuerdo al cumplimiento de (planes de
sensibilizacion, intervencion en el rol familiar / social y apoyos que la organizacion
promueve para la adaptacion favorable del grupo con discapacidad intelectual leve), el

parametro de EQUIDAD evaluado sobre el 20% abarca (manejo de comunicacion con
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el personal con discapacidad intelectual, si se cumple con procesos de capacitacion
adaptados donde exista retroalimentacion de todo el personal y beneficios los cuales
seran en las mismas condiciones para todo el personal sin distincion alguna) y
finalmente el parametro PLAN CARRERA con una puntuacion del 25% se refleja en
acciones como (adaptaciones al puesto de trabajo tanto fisicas como técnicas, ademas de
un proceso de evaluacion de desempefio donde exista adaptaciones que permitan reflejar
los avances de este grupo a nivel laboral y social, de la misma manera es importante

evaluar la estabilidad laboral de las personas con discapacidad intelectual leve).

Cuadro N° 80

MATRIZ DE EVALUACION A EMPRESAS
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE
PARAMETROS DE EVALUACION Peso | CUPresas | Procesos Porcentae | eSO MO | b centaje
evaluadas adapatados adaptados
1. INSERCION 15%
1.1 Cumplimiento de la normativa 25% kil 26 2,17% 4 0,33%
1.2 Procesos de seleccion adaptados 10% 30 20 6,67% 10 333%
1.3 Modalidades de empleo 2,5% 30 30 2,50% 0 0,00%
TOTAL 11% 4%
2. INCLUSION 40%
2.1 Plan de sensibilizacion 17% 30 12 6,80% 18 10,00%
2.2 Rol social % 30 26 6,07% 4 1,00%
2.3 Rol familiar 8% 30 22 587% 8 2,00%
2.4 Apoyos 8% 30 21 7,20% 3 1,00%
TOTAL 26% 14%
pEQuDAD [ 2% ]
3.1 Comunicacion 8% 30 28 T41% 2 1,00%
3.2 Procesos de capacitacion adaptados 8% 30 6 1,60% 24 6,00%
3.3 Beneficios 4% 30 30 4,00% 0 0,00%
4. PLAN CARRERA 25%
4.1 Adaptacion al puesto de trabajo 10% 30 17 5,67% 13 4,00%
4.2 Evaluacion de desempefio adaptada 5% 30 7 117% 23 4,00%
4.3 Estabilidad laboral 10% 30 25 8,33% 5 2,00%
TOTAL 15% 10%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 81

EVALUACION

1. INSERCION 2. INCLUSION 3. EQUIDAD 4. PLAN CARRERA

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Se ha evaluado procesos de acuerdo al nivel de importancia, lo que conlleva al
parametro de INSERCION se ha estimado el 15% total en el (formacion previa a la
ubicacion, procesos de seleccion adaptados y modalidades de empleo). INCLUSION
sobre el 40% de acuerdo al cumplimiento de (planes de sensibilizacion, intervencion en
el rol familiar / social y apoyos que se promueven para la adaptacion favorable del
grupo con discapacidad intelectual leve), el parametro de EQUIDAD evaluado sobre el
20% abarca (manejo de comunicacion de las personas con discapacidad intelectual,
nivel de autodeterminacion y beneficios los cuales seran en las mismas condiciones para
todas las personas sin distincién alguna) y finalmente el parametro PLAN CARRERA
con una puntuacion del 25% se refleja en acciones como (adaptaciones al puesto de
trabajo tanto fisicas como técnicas, ademas de un proceso de evaluacion de desempefio
donde exista adaptaciones que permitan reflejar los avances de este grupo a nivel
laboral y social, de la misma manera es importante evaluar la estabilidad laboral de las

personas con discapacidad intelectual leve).
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Cuadro N° 82

MATRIZ DE EVALUACION A PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE

PARAMETROS DE EVALUACION Peso ;Z;SUZZZ Adaptaciones Porcentaje [ No adaptaciones |  Porcentaje
1. INSERCION 15%
1.1 Formacion previa a la ubicacion 25% 4 3 2,01% 8 049%
1.2 Procesos de seleccion adaptados 10% 4 2 6,59% 14 341%
1.3 Modalidaces de empleo 25% Il 4 250% 0 0,00%
TOTAL 11% 4%
2. INCLUSION 40%
2.1 Plan de sensibilizacion 17% | 3 1368% 8 300%
2.2 Rol social % 4 28 4,78% 13 2.20%
2.3 Rol familiar 8% Il 28 546% 13 254%
2.4 Apoyos 8% 7| 5 4.88% 16 312%
TOTAL 29% 11%
pEuo [ W% ]
3.1 Comunicacion 8% Il 10 195% 3 6,00%
3.2 Autodeterminacion 8% 4 23 449% 18 351%
3.3 Beneficios 4% Il 3 380% 2 0,20%
4. PLAN CARRERA 25%
4.1 Adaptacion al puesto de trabajo 10% 4 23 561% 18 4.39%
4.2 Evaluacion de desempefio adaptada 5% | 1 1,34% K] 3,66%
4.3 Estabilidad laboral 10% 4 3% 8.29% 1 171%
TOTAL 15% 10%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 83

40% %

EVALUACION

1. INSERCION 2. INCLUSION 3. EQUIDAD 4. PLAN CARRERA

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria

Es necesario evaluar de qué manera la familia al ser parte directa en los procesos que se
ejecutan para la vinculacion de las personas con discapacidad intelectual leve a la
empresa, interviene y conoce los mismos. De esta manera se observa el trabajo en
conjunto y apoyo que requiere este grupo para su desarrollo personal y profesional. El
parametro de INSERCION es evaluado en un 15% (formacion vs. puesto de trabajo,
procesos de seleccion adaptados y como éste grupo es vinculado a la empresa); la
INCLUSION alcanzara un porcentaje del 40% (plan de sensibilizacion, rol social, rol
familiar y apoyos); la EQUIDAD que contiene (comunicacion, procesos de
capacitacién adaptados y beneficios) tendra un porcentaje del 20% vy finalmente el
PLAN CARRERA con un 25% evalla (adaptacion al puesto de trabajo, evaluacion de
desempefio adaptada y estabilidad laboral) que las personas con discapacidad intelectual
leve alcanzaran si el proceso de inclusion como tal cumple con dichas caracteristicas

adaptadas a las necesidades de este colectivo.
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Cuadro N° 84

MATRIZ DE EVALUACION A REPRESENTANTES DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE
INCLUSION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL LEVE
Personas . . : .
PARAMETROS DE EVALUACION Peso ovaluadas Adaptaciones Porcentaje | No adpataciones |  Porcentaje
1. INSERCION 15%
1.1 Formaci6n vs. puesto de trabajo 25% ki | 7 0,56% 4 1.94%
1.2 Procesos de seleccion adaptados 10% kil 7 548% 14 452%
1.3 Vinculacion 25% 3 % 210% 5 040%
TOTAL 8% 1%
2. INCLUSION 40%
2.1 Plan de sensibilizacion 17% K| 5 13,71% 6 329%
2.2 Ral social % kil 3 0,68% 8 6,32%
2.3 Ral familiar 8% 3 2 748% 2 052%
2.4 Apoyos 8% kil 19 4.90% 22 3,10%
TOTAL 21% 13%
A
3.1 Comunicacion 8% kil 2 697% 4 1,03%
3.2 Procesos de capacitacion adaptados 8% K 6 155% 5 645%
3.3 Beneficios 4% ki | 20 258% il 142%
4, PLAN CARRERA 25%
4.1 Adaptacion al puesto de trabajo 10% ki i 548% 14 4.52%
4.2 Evaluacion de desempefio adaptada 5% ki 28 4.52% 3 0,48%
4.3 Estabilidad laboral 10% kil % 8.3% 5 161%
TOTAL 18% 1%

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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Cuadro N° 85

EVALUACION

1. INSERCION 2. INCLUSION

3. EQUIDAD 4. PLAN CARRERA

Elaborado por: Cruz, Erika y Rojas, Valeria
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CONCLUSIONES

1. La segmentacion de mercado se realizd a traves de informacion de diferentes
organismos e instituciones ligadas al tema de la discapacidad, sobre empresas que
trabajarian con personas con discapacidad intelectual leve, gracias a dicha informacion
se elaboro una base de datos de 100 empresas que han participado en la mejora continua
en procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad. Posteriormente se
realizé el acercamiento respectivo y se constatd que: Unicamente 30 de ellas han
contratado personas con discapacidad intelectual leve y nos han brindado apertura para
la aplicacion de instrumentos; relacionado al tema de confidencialidad 32 empresas
demuestran un manejo de informacion restringido para este tipo de investigacion y
finalmente 38 no han contratado personal con discapacidad intelectual por su actividad

economia y politica empresarial.

2. En la matriz de evaluacion a empresas se ha ponderado al parametro de insercion con
un 15% donde se toma en cuenta cumplimiento de la normativa, procesos de seleccion
adaptados y modalidades de empleo; siendo asi que el 11% de las empresas cumplen
con procesos adaptados para los colaboradores con discapacidad intelectual leve;
mientras que el 4% no cumple con procesos adaptados en este parametro, por falta de
experiencia en la contratacion de estas personas y desconocimiento del tema de la

discapacidad intelectual.

3. Dentro de los procesos de seleccion se toma en cuenta que de las 30 empresas
evaluadas, 13 consideran la formacion ocupacional para el ingreso de la persona con
discapacidad intelectual leve a un puesto de trabajo; de esta manera las 17 empresas
restantes no es indispensable evaluar competencias para ubicarlos en puestos acorde a

ésta caracteristica.

4. El tema de la sensibilizacion es un factor indispensable para la inclusion de las
personas con discapacidad en especial la intelectual, que permite una adaptacion

favorable al puesto de trabajo, bajo un adecuado manejo de comunicacion sobre la
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temética. Destacando el pardmetro de inclusion con el porcentaje mas elevado 40%, el
plan de sensibilizacion es evaluado sobre el 17% del cual al analizar los resultados de
las 30 empresas se visualiza que el 7% realizan charlas de sensibilizacion constantes al
personal y el 10% no cuentan con un plan de sensibilizacion adaptado a las necesidades

de los colaboradores con y sin discapacidad.

5. El rol familiar perteneciente al parametro de inclusion valorado con un 8%, refiere a
la intervencién de la familia en los procesos de inclusion de los colaboradores con
discapacidad intelectual leve, asi se demuestra que un 6% cumple con €éstos procesos y

el 2% no interviene en los mismos.

6. De igual manera en el parametro de inclusién, se observan apoyos técnicos, fisicos y
psicoldgicos que reciben las personas con discapacidad intelectual leve al ingresar a la
organizacién, mismos que son ponderados con un porcentaje del 8%; de esta manera los
resultados reflejan que el 7% de los colaboradores evaluados reciben dichos apoyos,

mientras que el 1 % no han sido participes de lo mencionado.

7. Haciendo referencia de la matriz de evaluacion a empresas el parametro de equidad
es evaluado con un 20%, donde los procesos de capacitacion adaptados alcanzan un
porcentaje del 8%. Los resultados arrojan que el 6% de las empresas no han
implementado procesos de capacitacion adaptados para crecimiento laboral de los
colaboradores con discapacidad intelectual leve; mientras que el 2% han adaptado

dichos procesos de capacitacion para los colaboradores con discapacidad.

8. Asi mismo la estabilidad laboral se ha evaluado en un porcentaje del 10%, ubicada
en el parametro de plan carrera que corresponde al 25%. La mayoria de colaboradores
con discapacidad intelectual leve han demostrado una buena estabilidad laboral dentro
de la organizacion, por: sentido de pertenencia, compromiso, responsabilidad en sus
actividades y por el alto nivel de produccion en la empresa; alcanzando un 8% en el

cumplimiento de la misma.
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9. De los 30 supervisores Yy jefes directos encuestados de las personas con discapacidad
intelectual leve, 18 de ellos no han recibido ningun tipo de capacitacion o informacion
por parte de la empresa sobre esta tematica, ya que por cuenta propia han visto la
necesidad de autoeducarse o capacitarse para manejar a su personal con discapacidad

intelectual.

10. La mayor dificultad que han experimentado los supervisores al momento de
trabajar con los colaboradores con discapacidad intelectual leve es la supervision
permanente y continua que este grupo requiere, ya que suelen distraerse al momento que
se imparte explicaciones sobre las actividades encomendadas, por ende la informacién
se dispersa y es necesario orientarlas constantemente. Existe una buena aceptacion de

los colaboradores con discapacidad intelectual leve por parte del grupo de trabajo.

11. Al analizar la matriz de evaluacion a empresas el parametro de plan carrera
equivalente al 25% donde el proceso de evaluacién de desempefio asignado con el 5%,
muestra que el 1% de las empresas ejecutan adaptaciones en las evaluaciones a su
personal con discapacidad; mientras que el 4% no han tomado en cuenta a las personas
con discapacidad intelectual leve para un proceso de desarrollo dentro de la

organizacion, ya que los cargos que ocupan éstas personas no lo requieren.

12. La oferta y la demanda es un factor que ocasiona la desvinculacion de las personas
con discapacidad intelectual leve; ya que otras empresas se los llevan ofreciéndoles
mejores oportunidades y beneficios; en ocasiones siendo sus familiares quienes

impulsan a estas personas a tomar dichas decisiones.

13. De los 41 colaboradores con discapacidad intelectual leve encuestados, los
resultados expresan que 21 de ellos ocupan cargos operativos, 15 en servicios generales
y Unicamente 5 en asistencias administrativas. Demostrando asi que no se considera a

las personas con discapacidad intelectual leve para cargos administrativos.
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14. La educacion especial y formacion ocupacional ha permitido que las personas con
discapacidad intelectual leve puedan capacitarse en diferentes areas, con la finalidad de
mejorar poco a poco habilidades y competencias; sin embargo el 67% de los centros de
formacion encuestados indican que la capacitacion impartida a este grupo, no responden

a los requerimientos de la demanda laboral actual de las empresas.

15. Para los procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad intelectual, 9
de las 30 empresas evaluadas se respaldan en entidades externas especializadas en el
tema de la discapacidad para dar cumplimiento a las necesidades que requieren las

partes.
16. El seguimiento constante individualizado es un método que los centros de

capacitacién y formacion ocupacional ponen en préactica, para la adaptacion de las

personas con discapacidad intelectual que se encuentran formandose.
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RECOMENDACIONES

Dirigidas a empresas y jefes directos/ supervisores de las personas con
discapacidad

1. Para que las empresas puedan cumplir con un proceso efectivo de inclusion laboral
de su personal con discapacidad, es importante que las areas involucradas Recursos
Humanos y/o Trabajo Social asi como jefes y supervisores directos de las personas con
discapacidad intelectual, tengan un conocimiento completo acerca del tema y como
trabajar con este grupo; a través de apoyos en entidades externas (Organismos No
Gubernamentales e Instituciones del Estado o privadas) especializadas en dicha tematica
para que brinde capacitaciones que concienticen y promuevan la diversidad de

discapacidad en la inclusion.

2. Dentro del plan estratégico anual que efectian las empresas, deben analizar el tema
de la inclusion laboral de personas con discapacidad, enfatizando la vinculacion de
distintos tipos de discapacidad, sin sesgar a la intelectual por la falta de conocimiento

acerca de este tipo.

3. Como paso fundamental a la inclusién laboral del personal con discapacidad
intelectual es indispensable efectuar un analisis ocupacional de los puestos de trabajo
que evalle: actividades, riesgos laborales, formacion, habilidades y competencias;
factores que respondan a las necesidades y requerimientos de las personas con

discapacidad intelectual leve.

4. Manejar politicas empresariales enfocadas a la responsabilidad social, direccionadas
a estrategias de reclutamiento masivo para personas con discapacidad intelectual
(referidos internos y externos, ferias inclusivas y anuncios), de esta manera se promueve
desde un inicio que los subprocesos de inclusién laboral cumplan con las necesidades

que requiere este grupo.
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5. Al hablar de la discapacidad intelectual es primordial que las empresas en la
seleccion de estas personas apliquen una metodologia clara: la entrevista debe ser
flexible y semi estructurada a través de la cual los evaluadores (equipo de apoyo)
puedan conocer la capacidad de comunicacion, el nivel de adaptacion y de interés al
puesto de trabajo, actitudes, aptitudes, motivacién y trabajo en equipo. En la entrevista
es recomendable la presencia de un representante que esté al tanto de cuales serén los
beneficios, derechos y obligaciones de las personas con discapacidad intelectual leve a

fin de mantener un lazo entre organizacion y familia.

6. Reevaluar competencias y habilidades de las personas con discapacidad intelectual
leve que pertenecen a un enclave o centro de empleo, con el objetivo de reubicarlos en
areas donde puedan demostrar un mejor desempefio y afinidad a las actividades a

realizar.

7. En base al conocimiento de la cultura organizacional (actividad econémica, mision,
vision y valores), las empresas deben incentivar la participacion activa en charlas de
sensibilizacion, en temas como: responsabilidad social, inclusion laboral, conceptos y
caracteristicas de los diferentes tipos de discapacidad y como actuar ante ellos. Ademas
de realizar una retroalimentacion de los puntos tratados y conocer que la informacién
Ilegd adecuadamente a cada uno de ellos. Con el propdsito de generar una comunicacion

abierta y buena adaptacién del grupo al puesto de trabajo.

8. Si bien la comunicacién es directa y general para todos los colaboradores dentro de
las organizaciones, la misma no ha sido adaptada a la discapacidad intelectual; por lo
que las organizaciones deberan desarrollar mecanismos tales como: comunicacién
individualizada, gréfica y participativa; la retroalimentacién por parte de los jefes
directos o supervisores es la via mediante la cual se refleja la recepcion de informacion

adecuada por parte de este grupo.

9. Dentro la evaluacion de desempefio cada empresa aplica herramientas establecidas

para todo el personal en general, sin tomar en cuenta las necesidades que requieren el
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personal con discapacidad intelectual leve, por ello se recomienda una evaluacion que
permita identificar los requerimientos de su personal con discapacidad o adaptar los

modelos de evaluacion de desempefio para este grupo.

10. El plan de capacitacion se ejecuta una vez establecidos los resultados de las
evaluaciones de desempefio, el mismo debe ser inclusivo e interactivo, tomando en
cuenta las necesidades de las personas con y sin discapacidad; generando oportunidades

de crecimiento y desarrollo de este colectivo.

11. Es necesario que las empresas en un trabajo conjunto con el Consejo Nacional de
Discapacidades (CONADIS) consideren un proceso de reevaluacion en los porcentajes
establecidos en el carnet de las personas con discapacidad intelectual que laboran en las

empresas, con el fin de obtener datos reales de acuerdo a su desempefio global.

12. De acuerdo a la Ley que establece el Gobierno hacia las empresas sobre la
contratacion de las personas con discapacidad, es esta entidad la encargada de brindar
capacitaciones a las empresas sobre el tema, para que estas puedan cumplir con la
responsabilidad social mejorando la calidad de vida de este grupo.

Dirigidas a personas con discapacidad intelectual leve y representantes

1. Reforzar desde el hogar por parte de los representantes de las personas con
discapacidad intelectual leve el tema de habilidades laborales bésicas, dando soporte a
lo ensefiado en los centros de capacitacion de esta manera se estaria realizando un

trabajo conjunto desde el hogar y la institucion de formacion.

2. El tema de la sobreproteccion es influyente en el desarrollo de las personas con
discapacidad intelectual, por ende los familiares y representantes deben generar en este
grupo independencia y autodeterminacion, para que los mismas puedan tomar
decisiones en las actividades cotidianas y no sea influencia total por parte de los

representantes.
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3. Estimular la comunicacion en el hogar entre representantes y personas con
discapacidad intelectual leve, para que este grupo mejore su habilidad comunicacional y

pueda de esta manera expresar sus ideas u opiniones a nivel familiar y laboral.

4. Toda familia que tenga un miembro con discapacidad intelectual, debe acudir a
entidades especializadas en esta discapacidad con la finalidad de que pueda obtener una

guia de cOmo actuar ante esta situacion.

Dirigidas a centros de capacitacion y formacion ocupacional

1. Los centros de capacitacion y formacion ocupacional, deben realizar un estudio
actual sobre la demanda laboral de los puestos de trabajo que requieren las empresas,

de esta manera se lograra una actualizacion y reforma de los talleres de capacitacion.

2. Fortalecer los procesos de seguimiento que las instituciones realizan una vez ubicada
las personas con discapacidad intelectual leve dentro de la organizacién, a través de
Ilamadas telefonicas y comunicaciones escritas que refuercen el apoyo sin que la

institucion se desvincule completamente.

3. Impulsar en los centros de capacitacion y formacion ocupacional temas referentes a
las relaciones sociales y de comunicacion, a través de una metodologia interactiva y
dinamica que les permita desarrollar estas habilidades y las personas con discapacidad

intelectual leve puedan desenvolverse de manera 6ptima en un ambiente laboral.
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GLOSARIO DE TERMINOS

1. Adaptacion al puesto de trabajo: se trata de adaptar los productos, las tareas, las
herramientas, los espacios y el entorno general a las capacidades, habilidades y
necesidades de las personas, asi como las limitaciones, de manera que mejore la
eficiencia, seguridad y bienestar de los consumidores, usuarios o trabajadores. (Tortosa
et al, 1999)

2. Apoyos: recursos y estrategias que promueven intereses y metas de las personas,
posibilitan el acceso a los recursos, a la informacion y a las relaciones de ambientes de
trabajo y vivienda integrados, y dan lugar a un incremento de la dependencia/

interdependencia, productividad, integracion comunitaria y satisfaccion. (AAMR, 1992)

3. Autodeterminacién: con discapacidad a dirigir su vida.es el proceso por el cual la
accion de una persona es el principal agente causal de su propia vida y de las elecciones
y toma de decisiones sobre su calidad de vida, libre de influencias externas o

interferencias. (Wehmeyer, 1992). Es el derecho de las personas

4. Calidad de vida: reutiliza de manera generalizada. Alrededor de los 80 empieza a
haber un movimiento que se plantea la intervencion en la discapacidad en el contexto,
por ello, se trata de mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad. Segun
Shalock, el modelo de calidad de vida nos va a permitir la intervencion centrada en las

necesidades de la persona.(www.magrama.gob)

5. Desercion o desvinculacion laboral: es el proceso mediante el cual se procede a
despedir o finalizar el contrato, ya sea de una 0 mas personas que cumplen alguna labor

dentro de una organizacion.

6. Plan carrera: proceso por el cual se realizara la promocion, rotacion, formacion y
gestion del personal de la empresa consiguiendo con ello mejores niveles de
desempefio, enriqueciendo y mejorando la consecucién de objetivos dentro de la

organizacion. (www.proyectogirh.com)
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7. Rol familiar: la familia va a tener roles que se configuran dentro de ella y que cada
miembro va a recibir y asumir segun las cualidades y relaciones que se dan en el grupo

familiar. (www.innatia.com)

8. Rol social: se refiere al conjunto de normas, comportamientos y derechos definidos
social y culturalmente que se esperan que una persona (actor social) cumpla o ejerza de
acuerdo a su estatus social adquirido o atribuido. En todo grupo hay miembros de
diversos status, unos de rango superior y otros de rango inferior y a cada status
corresponde un rol, es decir, un determinado comportamiento en presencia de otros.

(www.wikipedia.com)

9. Colaboradores: es un término que se ha empelado para denominar a los miembros

que laboran dentro de una organizacion.
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