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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue analizar la politica publica de inclusion
laboral de las personas con discapacidad en el afio 2022 de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados (GAD) de Bolivar, Junin y Tosagua, para ello se
efectuaron tres fases con diversas actividades en el desarrollo metodoldgico. En la
primera fase se realizd la entrevista al Director Administrativo y de Talento Humano
de cada Municipalidad, asimismo, se efectud la ficha de observacion en cada una de
las instituciones. En la segunda fase se midio la fiabilidad del instrumento de
evaluacion mediante el Alfa de Cronbach en el software SPSS obteniendo como
resultado el 0.919; posteriormente se recopil6 y tabuld la informacién obtenida por
parte de los servidores de cada GAD Municipal, tomando como muestra los 252
servidores publicos. En la tercera fase se realizo la elaboracion del plan de mejora
identificando cuatro niveles esenciales tales como: Nivel de participacion, medidas de
apoyo institucional, satisfaccion laboral y el porcentaje de discriminacién de inclusion
laboral, en este apartado se identificd un avance positivo en cuanto al cumplimiento
de la politica publica de inclusion laboral de las personas con discapacidad;
finalmente, las acciones estratégicas planteadas en este plan de mejora fueron
socializadas con las autoridades competente. En conclusion, esta investigacion
contribuyé de manera favorable al fortalecimiento de las politicas publicas de
inclusion laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar, Junin y
Tosagua proporcionando un ambiente laboral inclusivo, sin discriminacién y equitativo
empleando una cultura de respeto y empatia.

PALABRAS CLAVE

Inclusién, oportunidades, equidad, trabajo, plan de mejora, indicadores.
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ABSTRACT

The main objective of the research was to analyze the public policy of labor inclusion
of people with disabilities in the year 2022 of the Decentralized Autonomous
Governments of Bolivar (GAD), Junin and Tosagua, for this three phases were carried
out with various activities in the methodological development. In the first phase, the
interview was carried out with the Administrative and Human Talent Director of each
Municipality, likewise, the observation sheet was carried out in each of the institutions.
In the second phase, the reliability of the evaluation instrument was measured using
Cronbach's Alpha in the SPSS software, obtaining a result of 0.919; Subsequently,
the information obtained by the servers of each Municipal GAD was compiled and
tabulated, taking the 252 public servers as a sample. In the third phase, the
development of the improvement plan was carried out, identifying four essential levels
such as: Level of participation, institutional support measures, job satisfaction and the
percentage of discrimination in labor inclusion. In this section, positive progress was
identified in terms of the compliance with the public policy of labor inclusion of people
with disabilities; Finally, the strategic actions proposed in this improvement plan were
shared with the competent authorities. In conclusion, this research contributed
favorably to the strengthening of public policies for the labor inclusion of people with
disabilities in the GAD of Bolivar, Junin and Tosagua by providing an inclusive, non-
discriminatory and equitable work environment using a culture of respect and
empathy.

KEY WORDS

Inclusion, opportunities, equity, work, improvement plan, indicators.



CAPITULO |I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

Durante varios afios se han implementado mecanismos para promover el derecho
al trabajo en iguales condiciones para las personas con discapacidad, fortaleciendo
la inclusion laboral tanto en instituciones publicas como privadas, mediante la
creacion de politicas publicas que permitan la insercion en el trabajo, sin embargo,
no se ha garantizado en su totalidad la participacion de este grupo prioritario. La
Organizacion Internacional de Trabajo (2018) expresa que “las personas con
discapacidad representan aproximadamente mil millones de personas, un 15% de
la poblacion mundial. Alrededor del 80% estan en edad de trabajar. Sin embargo,

su derecho a un trabajo decente, es con frecuencia denegado”.

A nivel mundial existen grandes limitaciones que no permiten a una persona con
discapacidad poder participar activamente en el ambito laboral dentro del entorno
social, sin embargo, estas novedades se han venido corrigiendo de manera
paulatina para garantizar los derechos individuales de este grupo de personas de
las cuales se busca prevalecer el nivel de capacidad, habilidades y conocimientos

gue poseen. En esa misma linea Lino (2021) sefala que:

En Latinoamérica la inclusion laboral de personas con discapacidad no
constituye un tema actual, pues remonta a afios anteriores, debido a que
existen ciertas similitudes en paises de la region, donde se promueve el

derecho al trabajo en iguales condiciones y en un ambiente accesible (p. 2).

Resulta oportuno mencionar a Bietti (2023) quien indica que “la inclusion de las
personas con discapacidad en espacios laborales resulta fundamental para el
reconocimiento de igualdades y oportunidades, pero lamentablemente en América
Latina y el Caribe las personas con discapacidad se encuentran en gran medida
fuera del mercado laboral” (p. 28). Es asi que esta misma autora resalta que mas

alld del desincentivo a la formalidad que se traté de manera precedente, y a pesar



de todas las estrategias que se han implementado desde la agenda global y desde
los ODS de las Naciones Unidas, no se ha conseguido en su totalidad que las
personas con discapacidad puedan acceder al ambito laboral sin que existan

limitacién u obstaculos tanto en las instituciones publicas y privadas.

Existen varios obstaculos y limitaciones que provocan una negativa hacia la
inclusion laboral de las personas con discapacidad, hecho que no solo concadena
a las empresas o instituciones que los contrata, sino que también radica en la
cultura estigmatizante de la sociedad en general. Es por esta razon, que las
personas con discapacidad al momento de la buUsqueda constante por ser
integradas o incluidas de manera activa en el trabajo enfrentan tenazmente

obstaculos por lo que sus oportunidades se vuelven escasas.

En el Ecuador han sido varios los mecanismos y estrategias a través de leyes,
reglamentos, acuerdos y organismos nacionales e internacionales, entre otros que
buscan garantizar que las personas con discapacidad puedan tener recursos y
oportunidades de manera activa en la sociedad y sobre todo en el campo laboral,
basédndose en los principios constitucionales de igual oportunidad, trato e
integracion con la comunidad a través del seguimiento y control de las politicas
publicas aplicadas para la insercion laboral de las personas con capacidades

especiales.

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008) establece en su seccidn sexta
de las personas con discapacidad, articulo 47 en su numeral 5 garantizar “el trabajo
en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades y
potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacion en entidades
publicas y privadas” (p. 25); de igual manera en su articulo 330 la carta fundamental

del Estado cimenta que:

Se garantizara la insercidén y accesibilidad en igualdad de condiciones al
trabajo remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los
empleadores implementaran servicios sociales y de ayuda especial para



facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la remuneracion del trabajador

con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su condicion (p. 164).

En resumen, a lo establecido por la Constitucion se determina que a través de estos
mecanismos que permitan el cumplimiento de la insercién laboral por parte del
Estado, se lograra que las personas con discapacidad tengan igual oportunidad y
acceso a un trabajo digno bajo los principios fundamentales enmarcados en la Ley
Organica de Discapacidades la cual tiene como objetivo velar por el aseguramiento

oportuno de los derechos asistidos a este grupo de atencion prioritario.

Con lo expuesto es necesario hacer énfasis que en la seccién V del trabajo y
capacitacion que se encuentra contemplado en la Ley Organica de Discapacidades
(2012) puntualiza en el articulo 45 el derecho al trabajo en la cual tipifica que “las
personas con discapacidad, con deficiencia o condicion discapacitante tienen
derecho a acceder a un trabajo remunerado en condiciones de igualdad y a no ser
discriminadas en las practicas relativas al empleo” (p. 12), por lo que concadena
con lo descrito en el articulo 46 sobre la politica laboral mismo que se centran en

que:

El Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades en coordinacién con la
autoridad nacional encargada de las relaciones laborales formulara las
politicas sobre formacion para el trabajo, empleo, insercién y reinsercién
laboral, readaptacion profesional y reorientacién ocupacional para personas
con discapacidad, y en lo pertinente a los servicios de orientacion laboral,
promocion de oportunidades de empleo, facilidades para su desempefio,
colocacion y conservacion de empleo para personas con discapacidad,

aplicando criterios de equidad de género. (p. 12).

En este mismo sentido, tanto en la Ley Orgéanica de Discapacidades (2019), Codigo
de Trabajo (2021), Ley Orgéanica del Servicio Publico (2020) y sus referidos
reglamentos describen que la o el empleador publico o privado que cuente con un

namero minimo del 25% de trabajadores estara obligado a contratar como minimo



o base el 4% de personas con discapacidad; por lo que con la implementacion de
estos articulados en la Ley donde se ampara y protege los derechos que por Ley
le asisten a las personas con discapacidad, buscan incrementar y fortalecer la
inclusién laboral en las instituciones publicas y privadas con el fin de que se

garantice su ejecucion y cumplimiento.

En este sentido el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades
(CONADIS, 2023) reporta que con corte de octubre del 2021 en el Ecuador
existieron 471.205 personas con discapacidad; de estas se conoce que el 45,66%
corresponde a discapacidad fisica; el 23,12% deficiencia intelectual; con
discapacidad auditiva concierne al 14,12%, con discapacidad visual arroja el
11,54% vy finalmente el psicosocial asume el 5,55%. Este Consejo impulsa la
inclusioén laboral para la igualdad de las personas con discapacidad, misma que
tiene como objetivo disminuir la brecha de desigualdad, exclusién y discriminacion
para obtener la participacidon y velar por los derechos de estos grupos de atencién

prioritaria.

También el CONADIS (2023) arroja dentro de sus datos estadisticos con corte de
septiembre del 2021 que en el Ecuador existen 68,901 personas con discapacidad
laboralmente activas en diferentes areas econdmicas del pais, en la cual y
mediante su grado de discapacidad se encuentra distribuidas de la siguiente
manera: del 30% al 49% conlleva un total de 40,298; del 50% al 74% son 20,339;
asimismo, del 75% al 84% proyecta 6,088 y finalmente del 85% al 100% refleja
2,176 personas con discapacidad que se encuentran laborando en las diferentes

instituciones del pais.

Es por esta razon que con el fin de que se cumplan y garanticen los derechos
constitucionales a las personas con discapacidad, el Estado se ha encargado de
fortalecer conjuntamente con los organismos competentes el disefio y la ejecucion
de politicas publicas requirentes para garantizar de esta manera el cumplimiento e

igualdad de oportunidad de estas personas con capacidades especiales.



Con el disefio y cumplimiento de las politicas publicas se canaliza hacia el punto
de la construccion de una normativa adecuada donde prevalezca el fortalecimiento
y cumplimiento de los derechos que por ley le asiste a las personas con
discapacidad, asimismo, el disefio de la organizacion funcional con una
perspectiva institucional enmarcada en la ejecucién de programas, proyectos y
actividades que permitan llevar a cabo el cumplimiento de los objetivos estimulando

de esta manera la inclusion laboral.

La problematica de inclusién laboral de personas con discapacidad en el Ecuador
es similar a la de otros paises de América Latina, por motivo de que buscan
establecer la efectividad y cumplimiento de la politica publica, esto a través de una
oportuna y eficiente toma de decisiones a través de procedimientos encaminados
a disefos, aprobacion y aplicacion de politicas publicas directamente relacionadas
a la inclusién laboral de las personas con discapacidad (Lino, 2021). En la
actualidad los Gobiernos Autébnomos Descentralizados también han sido
involucrados de manera prorrateada para que implementen, disefien y ejecuten
politicas publicas que garanticen la equidad y la accesibilidad integral de las
personas con discapacidad (Imacafia, 2022).

Ante las directrices enmarcadas en la Ley, CONADIS y Ministerio de Trabajo se
han implementado acciones afirmativas que sirvan para erradicar situaciones de
desigualdad hacia este grupo de personas vulnerables. Si bien es cierto, el Estado
debe trabajar conjuntamente con los diferentes 6rganos pertinentes para que poco
a poco se vayan disminuyendo los perjuicios sobre la accesibilidad e inclusion

laboral de las personas con discapacidad.

Dentro de todos estos organismos los Gobiernos Autonomos Descentralizados
cumplen un papel importante para que se pueda alcanzar la accesibilidad e
inclusion laboral; Pazmifio (2021) afirma que los GAD estan a cargo de planificar y
coordinar acciones locales que permitan que las ciudades tengan procesos mas
equitativos (p.3); esto con el fin de que se pueda incentivar los procesos y que este

grupo prioritario pueda alcanzar la equidad, integracién y participacion en el



mercado laboral de manera que puedan satisfacer sus necesidades basicas y asi

mismo las de su entorno familiar.

En relacion al cumplimiento de las politicas publicas de inclusiéon laboral de las
personas con discapacidad, es necesario establecer que los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados deben acatar la normativa correspondiente, por lo tanto se debe
anexar a estas instituciones lo que norma el Codigo Organico de Organizacion
Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD, 2010) en su art. 54 literal b,
ya que indica que se deben “disefiar e implementar politicas de promocién y
construccion de equidad e inclusibn en su territorio, en el marco de sus

competencias constitucionales y legales” (p.28).

De la misma manera, existen entidades que se encargan de velar por el
cumplimiento de las politicas publicas de inclusion laboral y de los derechos que
les asisten a los trabajadores y empleados de cualquier indole, por su parte el
Ministerio del Trabajo (MDT) es uno de los organismos mas implicados dentro del
ambito laboral para ejecutar lo dispuesto en las normas juridicas ecuatorianas y a
sSu vez promover a través de acuerdos y resoluciones el cumplimiento y ejecuciéon
de las politicas publicas. Consecuentemente y en virtud de lo expuesto en la pagina

del Ministerio de Trabajo se puede observar que:

ElI MDT firmo un convenio de Cooperacion Interinstitucional para la Insercion
Laboral de Personas con Discapacidad en los Sectores Publico y Privado
suscrito entre la Vicepresidencia de la Republica del Ecuador, cuyo objetivo
es coordinar acciones conjuntas que permitan apoyar y garantizar el control
e inspeccion del cumplimiento de las obligaciones de los empleadores tanto
a nivel publico y privado para la insercion laboral de las personas con

discapacidad.

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados son aquellas entidades que deben
velar por la planificacion y coordinacion de las acciones afirmativas con el fin de

sostener la equidad promoviendo la inclusién laboral y adaptando a la sociedad



para que se integre y se fortalezca el vinculo de sostenibilidad para proporcionar

un mejor ambiente laboral a las personas con discapacidad.

Por su parte, el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2018-0175 aprobado el 09 de agosto
del 2018, contempla las inspecciones y sanciones por el incumplimiento del
porcentaje que se debe regir las instituciones publicas y privadas, discerniendo y
enfocando al objeto de estudio que en este caso son los GAD Municipales, se
focaliza en que los inspectores de trabajo delegados por el MDT deberan
encargase de efectuar los procesos de verificacion y de incumplimiento de la

norma.

Mediante este Acuerdo Ministerial se garantiza la igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo, por motivo de que al imponer las debidas sanciones a los
empleadores que incumplan con lo dispuesto estos deben asumir una multa
mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas del
trabajador en general, ademas de otras amonestaciones administrativas y

pecuniarias para la maxima autoridad.

La problematica a investigar permitié analizar de manera exhaustiva las politicas
publicas de inclusién laboral de las personas con discapacidad que forman parte
de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados Municipales de Bolivar, Junin y
Tosagua; contribuyendo y fortaleciendo el nivel de desenvolvimiento en las
funciones asignadas a cada uno de ellos. Con los antecedentes expuestos se

formula la siguiente interrogante:

¢, Cual es el nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusion laboral de las
personas con discapacidad en el afio 2022 de los GAD de Bolivar, Junin y

Tosagua?



1.2. JUSTIFICACION

Este proyecto esta encaminado hacia el conocimiento explicito sobre cémo
trabajan los Gobiernos Autonomos Descentralizados en cuanto a la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, por lo que este tema ha sido motivo de
constante lucha para lograr que se promueva y fomente la integracion de este
grupo de personas y obtengan un trabajo digno dentro de las instituciones publicas,
por tal motivo se realiza esta investigacion, ya que aportara notablemente en
posicionar a personas con discapacidad que se sentiran parte importante en las
entidades, tendran mayor motivacién y mejoraran su productividad para alcanzar

los objetivos organizacionales.

En el ambito legal se establece que con el desarrollo de esta politica publica existira
el cumplimiento de la nueva reforma que el Cédigo de Trabajo y la Ley Organica
del Servicio Publico plantean, pues dichas leyes estipulan que el empleador debera
tener un porcentaje minimo de trabajadores con una condicién de discapacidad

para poder ejercer sus funciones sin ningun problema.

Cabe destacar que para determinar el acatamiento de la politica publica de
inclusion laboral en los GAD se debe trabajar en funcién de la Ley Organica de
Discapacidades, de manera que garantiza que este grupo prioritario pueda gozar
de estabilidad en el desarrollo de sus actividades y mantenga la plena validez,
difusion y ejercicio de los derechos que se estipulan en la Constitucion de la

Republica del Ecuador.

Todas las politicas de inclusion laboral que establece el Estado estan reflejadas en
la Constitucion de la Republica del Ecuador y en ella se sustenta el derecho de la
participacion de las personas con discapacidad y el acceso a un trabajo digno y
estable. Entonces, siguiendo lo antes mencionado, este proyecto contribuira con
varias metodologias, técnicas y herramientas para que las entidades en estudio

establezcan proyectos o estrategias enfocadas hacia un trabajo inclusivo, el



cumplimiento de los derechos de este grupo de personas, la eliminacion de ciertos

estereotipos y el logro de una mejor convivencia en el desempefio de sus funciones

El analisis de la politica publica de inclusién laboral de las personas con
discapacidad en el afio 2022 de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua, permitira
determinar de manera significativa si las instituciones antes mencionadas llevan a
cabo los procesos y actividades adecuadas para el cumplimiento de dicha politica,
es decir si cada uno de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados trabaja
responsablemente y de forma comprometida por garantizar que este grupo
prioritario sea participe de la realizacion de funciones publicas sin limitantes y a la

altura de sus habilidades o capacidades.

La investigacion ademas se justifica socialmente, dado que con este analisis se
determinara si existe paridad de oportunidades laborales para las personas con
discapacidad y si se considera el trato igualitario o justo para este grupo prioritario
al momento de ejercer las diferentes funciones en los GAD. Adicionalmente, se
pretende lograr que dichas personas puedan sentirse utiles, capaces, que logren
convivir e interactuar con los demés profesionales que trabajan en estas entidades,
consigan ser mas independientes y a su vez obtengan recursos o aprendizajes que
contribuyan a mantener la estabilidad emocional, econdmica y social de ellos

mismos o de sus familias.

Finalmente se establece que las instituciones publicas deben integrar a las
personas con discapacidad para el desarrollo de funciones y cargos en las
condiciones apropiadas o seguras, ya que segun Heras (2018) para promover la
inclusion laboral, las entidades tanto publicas como privadas tienen la obligacion
de proporcionar los lugares de trabajo, mejor infraestructura, soportes técnicos y
ambientes adecuados en donde dichas personas vayan a desempefar sus
actividades, por lo que la responsabilidad empresarial es realmente importante y

se logra mediante la realizacion de buenas practicas inclusivas para la insercion.
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1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la politica publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad
en el afio 2022 para la determinacion de su nivel de cumplimiento en los GAD de
Bolivar, Junin y Tosagua.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Investigar la politica publica sobre inclusion laboral de las personas con
discapacidad que aplican los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

e Evaluar el cumplimiento de la politica publica sobre inclusion laboral de las
personas con discapacidad de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

e Proponer un plan de mejora que contribuya al cumplimiento de la politica
publica de inclusion laboral de las personas con discapacidad de los GAD

de Bolivar, Junin y Tosagua.

1.4. IDEA A DEFENDER

El andlisis de la politica publica de inclusion laboral de las personas con
discapacidad en el afio 2022 determinara su nivel de cumplimiento en los GAD de

Bolivar, Junin y Tosagua.



CAPITULO Il. REVISION BIBLIOGRAFICA

Para el desarrollo de la revision bibliografica se presento el hilo conductor de la

investigacion, en donde se dieron a conocer los temas especificos para el alcance

del objeto de estudio.

Hilo conductor de los fundamentos
tedricos conceptuales

2.1. Politicas publicas

2.1.1. Origen de las politicas
publicas

2.1.2. Importancia de las
politicas publicas en el
Ecuador

2.1.3. Politicas publicas en el
Ecuador

2.1.4. Politicas publicas en los
GAD

2.2. Inclusion

2.3. Politicas publicas de
inclusion laboral de las
personas con discapacidad
en el Ecuador

2.4. Plan de Mejora

2.2.1. Inclusién laboral

2.2.2. Mecanismos de
Inclusion Laboral

2.2.3. Grupos con menor
inclusion laboral en América
Latina

2.2.4. Grupos con menor
inclusion laboral en el
Ecuador

2.2.5. Personas con
Discapacidad

2.2.6. Inclusion laboral de las
personas con discapacidad en
Latinoamérica

2.2.7. Inclusion laboral de las

personas con discapacidad en el

Ecuador

2.3.1. Politicas publicas de
inclusién laboral de las
personas con discapacidad
en los GAD

2.4.1. Procedimiento
para la elaboracion e
implementacion del
plan de mejoras

2.3.2. Metodologias para la
evaluacion de las politicas
publicas.

|
2.3.3. Variedades de
enfoques y criterios para la
evaluacion de politicas
publicas

Figura 1. Hilo Conductor de los fundamentos teéricos

Fuente. Elaboracion de las autoras
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2.1. POLITICAS PUBLICAS

Desde una perspectiva tradicional, Roth (2020) conceptualiza las politicas publicas
como herramientas de ingenieria social e institucional para la produccién normativa
de las actividades politicas y administrativas realizadas por los actores politicos y
sociales, cuyos efectos se perciben en la sociedad y en la actividad politica.
Mientras Charles Jones (como se citd en Calderén, 2020) agrega que, la politica
publica esta compuesta por un conjunto de procesos que permiten identificar
practicas especificas sobre el actuar de los sujetos en relacién a un problema

politico particular.

Por otro lado, Bertranou (2019) las define como flujos de practicas enfocadas a la
atencién de problematicas, mediante la transformacion de recursos en bienes,
servicios o regulaciones. Esto coincide con lo aportado por Wilson (2018), al indicar
gue, las politicas publicas son decisiones adoptadas por el Estado en respuesta a
situaciones problematicas que afectan a la ciudadania, y buscan transformar o
modificar una situacion determinada, respondiendo a intereses, contextos y

problematicas de orden social, econémico, politicos y culturales.

En cuanto a su formulacién, Saldafa et al. (2020) menciona que se empieza con el
disefio que sustenta la accidén publica, mediante un plan estratégico desarrollado
por las autoridades en el que se establezca claramente el objetivo perseguido,
teniendo en claro que estas fases deben de procurar alcanzar el fin determinado.
Basado en los argumentos tedéricos de los autores citados, las politicas publicas se
conciben como instrumentos normativos utilizados por la administracién publica
para abordar y dar solucion a problematicas de la colectividad, cuyo disefio implica
una planificacion previa en el que se establezca el objetivo de su implementacién

y se enmarqgue el contexto y las diferentes areas de interés.
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2.1.1. ORIGEN DE LAS POLITICAS PUBLICAS

Segun Roth (2020) el campo académico de analisis e investigacion de las politicas
publicas se origind en Estados Unidos a mediados del siglo XX, sin embargo, su
reflexion comenzd en el siglo XVIII aproximadamente, debido a la evidente
necesidad de integrar la administracion de los asuntos de la sociedad con el
ejercicio del poder del gobierno, pasando de centrarse Unicamente en la legitimidad
de la intervencion publica, sino también en mecanismos de accion para determinar

gué hacer y cémo proceder.

Por su parte, Jaime et al. (2013) sefiala que, el campo de las ciencias politicas se
desarroll6 en la década de los afios cincuenta, gracias a los trabajos pioneros
publicados por Harold Lasswell, considerado el padre fundador de las ciencias
politicas, quien desarrollé6 un programa de investigacion para integrar de manera

sistematica la ciencia y el proceso de toma de decisiones.

En el caso de Ecuador, este arquetipo de politicas publicas fue adoptado en la
promulgacion de la Constitucion de 1998, la cual imponia obligaciones estatales
reales para satisfacer las necesidades materiales de la poblacion (Lopez, 2021). A
partir de aquello, en el contexto ecuatoriano han surgido politicas publicas desde
la historia revolucionaria, que en un inicio fueron influenciadas por las acciones de
las clases dominantes, la élite social y los lideres politicos, en favor del dominio
oligarquico; estas acciones estuvieron marcadas por ideologias conservadoras,
orientadas a preservar la tradicion, y liberales, que buscaban la modernizacién y la

intervencion internacional (Marcillo et al. 2018).

2.1.2. IMPORTANCIA DE LAS POLITICAS PUBLICAS

Las politicas publicas desempefian un papel fundamental en la busqueda del
bienestar colectivo, tal como lo sefiala Lépez (2021), estas politicas representan

una estrategia para resolver problemas concretos y lograr las metas
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gubernamentales, al tiempo que satisfacen las necesidades de la sociedad y

promueven el desarrollo y la eficacia de los derechos fundamentales.

No obstante, a pesar de que las politicas publicas han adquirido una creciente
importancia en los discursos politicos, administrativos y académicos en Ameérica
Latina, segun Roth (2020), no han logrado tener una difusion especializada similar,
especialmente al compararse con la circulacion de contribuciones, propuestas,
debates y discusiones que los expertos en politicas publicas comparten en sus
redes académicas y en revistas especializadas de Estados Unidos y Europa

principalmente.

Concretamente, Wilson (2018) sefiala que, la importancia de las politicas publicas
radica en que, reflejan y guian una transformacion social con un fuerte enfoque en

el bienestar colectivo, por lo que se debe de comprender lo siguiente:

e Estan orientadas al bien comun y a satisfacer una necesidad social.

e Son acciones y decisiones adoptadas por los gobiernos, con el propésito de
solucionar problemas de indole social.

e Sirven para modificar una situacion percibida como problematica o
insatisfactoria, donde la sociedad resulta ser la principal destinataria.

e Son instrumentos que sintetizan intereses y demandas de distintos sectores
de la comunidad.

e Se basan en necesidades legitimadas social y politicamente.

e Se conforman con el acuerdo de diversos actores.

e Su origen se encuentra en las respuestas publicas que el Estado genera
para solucionar demandas sociales.

e Son integrales, ya que abarcan aspectos econdmicos, politicos, sociales y
culturales (Wilson, 2018, p.41).

A partir de lo investigado, se entiende que, las politicas publicas son fundamentales
para buscar el bienestar colectivo, al resolver problemas y lograr metas

gubernamentales mientras satisfacen las necesidades de la sociedad y promueven
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los derechos fundamentales. Aunque han ganado importancia en América Latina,
su difusion especializada aun no es equiparable a la de Estados Unidos y Europa,
por lo que se requiere mayor énfasis en reconocer el rol que desarrollan y su

importancia en la sociedad.

2.1.3. POLITICAS PUBLICAS EN ECUADOR

De acuerdo con Lopez (2021), las politicas publicas en Ecuador se generan a
través de planes nacionales de desarrollo que buscan garantizar la eficacia de los
derechos fundamentales y resolver los problemas actuales; estas politicas se
implementan con el respaldo del sector privado y la participacion ciudadana, y
tienen como objetivo asegurar el cumplimiento de los derechos reconocidos

constitucionalmente y promover el interés general.

Conforme lo determina la Secretaria Nacional de Planificacion (SENPLADES,
2022), en Ecuador, las politicas publicas son fundamentales para garantizar
derechos y promover el desarrollo al dirigir los esfuerzos y recursos del Estado
hacia estos objetivos, sin embargo, para ser efectivas, requiere una planificacion
rigurosa que permita tomar decisiones eficientes, reducir brechas y optimizar los

recursos publicos.

Ademas, segun lo establecido en la Constitucién del Ecuador, tal como lo analiza
Marcillo et al. (2018), las politicas publicas se desarrollan desde una perspectiva
juridica y legal, siendo responsabilidad del Estado y de los organismos de
administracion publica su formulacion, ejecucién, evaluacion y control, implicando
la participacion de las comunidades y pueblos en la adopcion del buen vivir y en la

garantia de los derechos de las personas.

Conforme la teoria expuesta, las politicas publicas en Ecuador se desarrolla a
través de una planificacion rigurosa que permita tomar decisiones eficientes y

optimizar los recursos publicos, y consecuentemente garantizar los derechos y
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promover el interés general, cuyo respaldo es dado por el Estado, el sector privado

y la sociedad.

2.1.4. POLITICAS PUBLICAS EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD) al igual que el resto de
instituciones publicas del pais, tienen la responsabilidad de generar cambios y
establecer condiciones de credibilidad y confianza, lo cual implica la creacion y
aplicacién de politicas publicas que demuestran un genuino interés en la
participacion de la poblacion en estos procesos (Cobo, 2020). Esto se fundamenta
en el principio de autonomia otorgado por la Constitucion, determinandoles la
capacidad para emitir politicas publicas territoriales con autonomia administrativa
(Marcillo et al. 2018).

Por su parte, en el marco legal del Cddigo Organico Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion [COOTAD], en su Seccion Primera: Naturaleza
Juridica, Sede y Funciones, se establece que, dentro de las funciones de los GAD

del pais en materia de politicas publicas se destacan las siguientes:

e Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial cantonal,
para garantizar la realizacion del buen vivir a través de la implementacion de
politicas publicas cantonales.

e Disefar e implementar politicas de promocion y construccion de equidad e
inclusion en su territorio;

e Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de los
derechos y la gestion democratica de la accidon municipal;

e Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, el de ordenamiento
territorial y las politicas publicas en el ambito de sus competencias y en su
circunscripcion territorial, de manera coordinada con la planificacion

nacional, regional, provincial y parroquia, y realizar en forma permanente, el
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seguimiento y rendicién de cuentas sobre el cumplimiento de las metas
establecidas. (COOTAD, tit. 11.2, cap.3, art.54, 2010).

En acuerdo con lo expuesto por los autores, las politicas publicas en los GAD se
implementan para cumplir con uno de sus principales fines, correspondiente a la
creacion de condiciones de vida que garanticen el bienestar de la poblacion en su
ordenamiento territorial, apuntando a la constante mejora de la calidad de vida, a

través de practicas normativas eficientes y efectivas.

2.2. INCLUSION

Segun lo establece la Comision Econémica para América Latina y el Caribe
(CEPAL, 2018), la inclusion radica en la garantia de que, sin distincion de ninguna
condicion, todas las personas ejerzan sus derechos de aprovechar sus habilidades
y beneficiarse de las oportunidades disponibles en el entorno. Por otro lado, Gate
y Soto (como se citdé en Oviedo, 2022), el concepto de la inclusion ha evolucionado
en cuanto su concepcion para diversos aspectos de la sociedad, incluso en el area

investigativa académica como en materia legislativa.

De acuerdo con la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2020), la inclusion debe de entenderse como un
proceso con sentido de pertenencia, en el que se adopten medidas que acepten la
diversidad humana, y se respete el valor de su potencial, sin importar su origen,
capacidad, identidad u otros aspectos diferenciales; lo que representa un reto, cuya

magnitud varia segun los paises 0 grupos a causa de factores contextuales.

Si definitivamente. La inclusidon es un proceso que reconoce las caracteristicas
diferenciadoras de los seres humanos, con el objetivo de garantizar la igualdad en
el acceso a oportunidades en el entorno. Sin embargo, es evidente que la
concepcion de la inclusion aun no estd completamente madura en todas las
regiones del mundo, existiendo grandes desigualdades en las que los organismos

gubernamentales deben trabajar.
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2.2.1. INCLUSION LABORAL

Para Flores y Alava (2020) la inclusion laboral es un factor crucial para el
compromiso social, eliminando barreras y promoviendo acciones de
responsabilidad social por parte del sector empresarial y el Estado para generar
empleos dignos y mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad. Con
respecto a su implementacién, Huape (2023) sefiala que, la inclusion laboral se
logra en dos fases: la insercién en el mercado laboral, que puede verse afectada
por barreras de entrada, y la participacion en trabajos remunerados, que puede
presentar dificultades para acceder a empleos decentes que superen la linea de

pobreza en términos de ingresos laborales y pensiones contributivas

Millan et al. (2018) agregan que, la inclusién laboral activa busca abordar
problemas sociales como la pobreza, la exclusion social, la segmentacion laboral,
el desempleo a corto y largo plazo, la inequidad de género y la pobreza en el
trabajo, con el propésito global de lograr un desarrollo equitativo, a través de la
garantia generada por los Estados del acceso a oportunidades laborales para su
poblacion, especialmente en América Latina, donde se lucha por erradicar la
creciente pobreza, y esto se logra mediante la inclusion en el empleo con la
colaboracion de diferentes actores como el Estado, organismos internacionales,

Organizaciones No Gubernamentales (ONG), empresas y sindicatos.

La inclusion laboral se define como el acceso sin restricciones a las oportunidades
de trabajo para todas las personas, sin imponer barreras que limiten el empleo
digno acorde a sus habilidades y capacidades. Su objetivo es erradicar problemas
sociales como la pobrezay promover un desarrollo equitativo, ademas de fomentar

la igualdad de oportunidades y la diversidad en el entorno laboral.

2.2.2. MECANISMOS DE INCLUSION LABORAL

De acuerdo con Millan et al. (2018) la inclusion laboral requiere de mecanismos

efectivos para poder lograrse, donde prima la continuidad, supervision y
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reafirmacioén a lo largo del tiempo; dichos mecanismos pueden ser implementados
a modo de politicas publicas, leyes, programas de capacitacion, acciones
afirmativas, pactos de estados, entre otros. Por su parte, Lopez y Garcia (2019)
agregan que, la inclusion laboral se logra mediante promociones y ascensos
basados en el desempefio, igualdad salarial sin importar el género y politicas de
comisiones y bonos justos, ademas, implica trato igualitario y contrataciones

basadas en el perfil del puesto, sin importar el género.

Conforme lo sefialan Gomez y Pefiaranda (2019), las acciones de responsabilidad
social empresarial se fundamentan como otro de los mecanismos para la inclusion
laboral, siendo parte del alcance del desarrollo humano, las cuales constituyen un
instrumento idoneo para garantizar el derecho a la inclusion laboral de los
discapacitados, el cual comenz6 a abordarse internacionalmente desde la creacion

de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

La inclusion laboral es fundamental para construir una sociedad equitativa y justa,
por lo cual resulta necesario implementar mecanismos efectivos como politicas
publicas, programas de capacitacion, acciones de responsabilidad social, y un
cambio en la cultura empresarial para promover la igualdad salarial, el trato
igualitario y las contrataciones basadas en el perfil del puesto, sin importar el

género.

2.2.3. OPERACIONALIZACION DE LA INCLUSION LABORAL

Llanos (2020) muestra el siguiente procedimiento para la medicion y evaluacion de

la inclusién laboral:
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20

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS ITEMS ESCALA
1.- Considera que existe una inclusién para personas
Evaluaciény discapacitadas en la contratacién de personal
Seleccion de 2.- Considera que existe una constante evaluacion y
. Personal disefio por parte de recursos humanos acerca de un
Reclutamiento .
Laboral puesto Igboral libre. .
Conocimientos 3.- Considera que es adecuado el criterio con el que
sobre el proceso se realiza la calificacion hacia los postulantes.
de la empresa 4.- Considera que la empresa se preocupa por las
La inclusién laboral es el instalaciones cuando le toque instalar en su puesto.
proceso de incorporacion Necesidades de 5.- Considera que recibi6 el adecuado entrenamiento
a la actividad laboral de orientacion antes de realizar sus actividades
las personas, donde por social, familiar y 6.- Considera que existe una facilidad para conseguir
su condicion o posicion, Insercién economica informacion que le ayude a desarrollar sus tareas 1.-Nunca
. Ieg es dificil su, acceso, Laboral o . 7.- Considera que se recibe adecuadas orientaciones  2.- Casi nunca
INCLUSION dejando  afras |l Adaptacion con Observacion y e .
N por parte del jefe inmediato para desarrollar sus 3.- Aveces
LABORAL discriminacion. La personas Encuestas . o
) . ) . funciones 4 - Casi siempre
inclusién es un aspecto discapacitadas 5. Siemore
vital a nivel social y a 8.- Considera que realiza sus acciones de forma muy ' P
nivel laboral, pero parece sencilla
ser que no todas las 9.- Considera adecuada las actividades que realiza
empresas le prestan la Reconocimiento 10.- Considera que sus actividades estan ligadas al
atencion que deberian. Integracion propésito de la empresa
al Personal . . o
Plena en el 11.- Considera que existe un trato igualitario entre los
Puesto de R bilidad trabajadores
Trabajo es;i)onsa tl : da 12.- Considera que existe una adecuada
Laboral en el puesto de comunicacidn entre los trabajadores

trabajo

13.- Considera que existe un adecuado sistema de
reconocimiento entre el personal

14.- Considera que existen actividades de recreacién
realizadas por la empresa

Fuente. Llanos (2020)
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Por su parte Morales (2020) determina que la metodologia para evaluar la inclusion laboral es la que se presenta a continuacion:

Tabla 2. Evaluacién de la inclusion laboral

VARIABLE DIMENSIONES SUBDIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
INCLUSION Nivel e Participacion e Participacion de ftrabajadores con diferentes e itemsN°1y2 Escala de Likert del 1 al
LABORAL de Participacion e Aceptacion caracteristicas personales en la actividad laboral 5
e Valoracion de esfuerzos e Uso de las capacidades del trabajador para el alcance o  item N° 3
o Desarrollo de capacidades de los objetivos empresariales 1. Totalmente en
e Sentido de pertenencia o ltemN°4 desacuerdo
e Inclusion de trabajadores con diferentes capacidades en 2.En desacuerdo
la mayoria de las tareas de la empresa o ltemsN°5y6 3. Nien desacuerdo, ni
Apertura para colaborar las actividades de laempresa o  itemN° 7 de acuerdo
Apertura para presentar una idea o sugerencianueva e  itemN° 8 4.De acuerdo
e Utilizacién de la diversidad de la fuerza de trabajo para e  item N° 9 ggzgti?eme de

mejorar la productividad de la empresa

e Inclusion de personas con discapacidad para mejorarla e item N° 10
productividad de la empresa

e Sentido de aceptacion o ltemN°11

e Valoracién de esfuerzos de empleados con diferentes o  items N° 12y 15
capacidades laborales

e Valoracién de esfuerzos de empleados con diferente o  items N° 13y 16
nivel socioeconémico

e Valoracion de esfuerzos de empleados con e itemsN° 14y 17

discapacidad

e Conocimiento de lo que los jefes esperan de los e item N°18
empleados

e  Oportunidad de progreso e temN°19

e Ambiente propicio para el desarrollo de nuevas ideas . I:tem N° 20
e lgualdad de oportunidades para todos los trabajadores e  ltem N° 21
(discapacitados y no discapacitados)



Medidas de
Apoyo
Institucional

Satisfaccion
Laboral

Ambiente de trabajo
Ajustes flexibles
Asistencia laboral

Condiciones fisicas  del
trabajo

Relacion laboral con los,
jefes,  compafieros vy
supervisores
Caracterizacion del trabajo
Seguridad laboral

Promocién y desarrollo

Ambiente de trabajo favorable

Ajustes flexibles en horarios de trabajo

Asistencia o apoyo laboral para empleados con
discapacidad

Temperatura

Ventilacion

Distribucion del espacio de trabajo

Relacion laboral con los jefes

Relacién con los compafieros de trabajo

La atencion que se presta a sus sugerencias
Respeto y consideracion del trabajador

Nivel de confianza y apoyo

Relacion del director general con los trabajadores
Nivel profesional y de conocimientos de su jefe
inmediato superior

La duracion de la jornada de trabajo

La variedad de tareas.

La cantidad de trabajo

La cantidad de responsabilidad que se le confia
Estabilidad laboral

Oportunidad de nombramiento

Puntualidad en el pago de honorarios

El reconocimiento que obtiene por un buen trabajo
La cuantia de su salario.

Las oportunidades que se le dan para demostrar sus
habilidades.

Las oportunidades de promocion con las que cuenta,
Las oportunidades de crecimiento profesional

ftems N° 23 al 30

item N° 31
item N° 32
item N° 33
item N° 34
item N° 35
item N° 36
item N° 37
item N° 39
item N° 40
item N° 41

item N° 42
item N° 43
item N° 44
item N° 45
item N° 46
item N° 47
item N° 48
item N° 49
item N° 50
item N° 51

item N° 52
item N° 53
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Escala de Likert del 1 al
5;

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo

Escala de Likert del 1 al
9,

1. Totalmente en
desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo, ni
de acuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo

Fuente. Morales (2020)



23

Para una mayor comprension Morales (2020) define los items de la siguiente manera:

Tabla 3. items de evaluacion de la variable inclusion laboral

DIMENSION

N. ITEM

NIVEL DE PARTICIPACION

MEDIDAS DE APOYO INSTITUCIONAL

item 1. Empleados alientan la participacion de trabajadores con
discapacidad

item 2. Jefes alientan la participacion de trabajadores con
discapacidad

item 3. La institucion permite usar el maximo potencial del
trabajador

item 4. Sentimiento de pertenencia con la institucion

item 5. Jefes incluyen a trabajadores con discapacidad en las
tareas de la empresa

item 6. Comparfieros incluyen a trabajadores con discapacidad
en las actividades de la empresa

item 7. Apertura de la institucion para colaborar en todas las
actividades

item 8. Apertura de la institucion para presentar una idea o
sugerencia

item 9. Existe diversidad de la fuerza de trabajo para contribuir
a la productividad de la institucion

item 10. La institucion utiliza la inclusién de personas con
discapacidad para contribuir a la productividad.

item 11. Sentido de aceptacion como parte de la institucion

item 12. Valoracion del esfuerzo de los trabajadores con
diferentes habilidades por parte de los jefes

ftem 13. Valoracion del esfuerzo de los trabajadores con
diferente nivel socioeconémico por parte de los jefes

item 14. Valoracion del esfuerzo de los trabajadores con
discapacidad por parte de los jefes

ltem 15. Valoracion del esfuerzo de los trabajadores con
diferentes habilidades por parte de los comparieros

ltem 16. Valoraciéon del esfuerzo de los trabajadores con
diferente nivel socioeconémico por parte de los comparfieros

ftem 17. Valoracion del esfuerzo de los trabajadores con
discapacidad por parte de los comparfieros

item 18. Trabajadores conocen lo que los jefes esperan de ellos
a nivel laboral

item 19. Sentido de crecimiento profesional

item 20. Apertura por parte de la institucion para desarrollar
nuevas ideas

Item 21. Igualdad de oportunidades para todos los trabajadores:
discapacitados y no discapacitados

Item 22. Existe Inclusion Laboral dentro de la institucion

tem 23. Accesibilidad a instalaciones

tem 24. Muebles y equipos adecuados

tem 25. Instalaciones de parqueo y transporte

[tem 26. Carga de horario no excesiva

ltem 27. Dias de reposo en caso de ser necesario

tem 28. Ayuda en tareas por parte de supervisores

tem 29. Ayuda en tareas por parte de compafieros

tem 30. Existencia de programas de ayuda y capacitacion para
empleados
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item 31. Temperatura
Item 32. Ventilacion

item 33. Distribucion del espacio de trabajo

item 34. Relacion laboral con jefes

item 35. Relacion laboral con comparieros

item 36. Relacion laboral con subordinados

item 37. Atencion presentada a sugerencias
item 38. Respeto y consideracion del trabajador
item 39. Nivel de confianza y apoyo

item 40. Relacion entre directores y trabajadores

item 41. Conocimientos profesionales y técnicos del jefe
inmediato

SATISFACCION LABORAL item 42. Duracién de jornada de trabajo
item 43. Variedad de tareas

item 44. Cantidad de trabajo

item 45. Cantidad de responsabilidades confiadas
item 46. Estabilidad laboral

item 47. Oportunidades de nombramiento

item 48. Puntualidad en el pago de honorarios

item 49. Reconocimiento por el buen desempefio
item 50. Cuantia del salario

item 51. Oportunidades para demostrar habilidades
item 52. Oportunidades de promocién laboral

item 53. Oportunidades de crecimiento laboral

Fuente. Morales (2020)
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Delgado (2020) considera las siguientes dimensiones, indicadores y otros elementos para evaluar la inclusion laboral:

Tabla 4. Elementos para evaluar la variable inclusion laboral

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS DE MEDICION
INCLUSION Igualdad de e ;Estd de acuerdo con el proceso de concurso para las personas con Escala ordinal:
LABORAL Condiciones discapacidad en la Municipalidad de San Juan de Lurigancho?
e  Elcargo que usted desempefia, ¢ Esta de acuerdo con su nivel de instruccion? 1.- Muy en desacuerdo
e ;Suremuneracion le permite contribuir adecuadamente con el ingreso familiar? 2.- Algo en desacuerdo
o ;Esta de acuerdo con el acceso a las capacitaciones que brinda la 3.- Ni de acuerdo, nien
Discriminacion Municipalidad para los trabajadores? desacuerdo
e ;Usted considera que sus compafieros lo tratan con respeto? 4.- Algo de acuerdo
Oportunidades e ;Surelacion de trabajo esta de acuerdo con sus expectativas? 5.- Muy de acuerdo
e ;Después, de conseguir el trabajo, su estilo de vida ha mejorado?
e ;Se le brinda oportunidad de ascender a nuevos cargos al igual que sus
compafieros?
e ;Susueldo es similar a los niveles remunerativos de sus compafieros?
Cuotas de Empleo e ;Considera usted que las politicas y programas gubernamentales dirigidos a Escala ordinal:
las personas con discapacidad se aplican?
e ;Como considera la bonificacion adicional que reciben las personas con 1.- Muy en desacuerdo
discapacidad cuando postulan a un empleo? 2.- Algo en desacuerdo
o ;Considera usted que debe ser continua las fiscalizaciones por parte del 3.- Ni de acuerdo, ni en
CONADIS y Servir en el cumplimiento de los beneficios para los trabajadores desacuerdo
con discapacidad? 4.- Algo de acuerdo
e ;La vacante de un trabajador con discapacidad debe ser cubierto por otra 5.- Muy de acuerdo
persona con discapacidad?
Politicas Publicas Ajustes e ;Estas de acuerdo con las funciones del CONADIS en relacién a las personas

con discapacidad?

e En su institucion los equipos estan adaptados a las personas con
discapacidad para facilitar sus tareas?

o ;Esté de acuerdo con la facilidad de accesos a los diferentes ambientes del
edificio u oficinas de su Institucion (rampa, elevadores, etc.)?

e ;Estd de acuerdo con sefalizaciones expresas para las personas con
discapacidad en los ambientes fisicos de su institucién?

e ;los servicios higiénicos estdn acondicionados para las personas con
discapacidad?

Fuente. Delgado (2020)
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Considerar el proceso o metodologia necesaria para la evaluacion de la inclusion
laboral es de vital importancia, de manera que con ello se puede determinar si las
instituciones publicas creen fundamental el desarrollo de las funciones o actividades
laborales en relacién a las capacidades y habilidades del grupo prioritario en estudio,

para el alcance de los objetivos organizacionales.

Adicional en este apartado se puede observar la propuesta de tres autores en cuanto
a las dimensiones, subdimensiones e indicadores para la evaluacién del objeto de
estudio desde diferentes puntos de vista, es decir cada uno plantea criterios que
ayuden a medir la inclusion laboral desde diversas perspectivas, pero sus aportes se
asemejan al momento de considerar importante la participacion de las personas con

discapacidad en las instituciones.

Finalmente, se manifiesta que una de las proposiciones mas opcionales e idoneas
para medir o evaluar la politica publica de inclusién laboral es la de Morales (2020),
dado que es el formato mas amplio y que promete informacion similar al tema de
investigacion, ademas puede utilizarse como apoyo para comprobar el cumplimiento

de la politica publica en mencion.

2.2.4. GRUPOS CON MENOR INCLUSION LABORAL EN AMERICA LATINA

Conforme lo sefialan Morales y Van (2022), América Latina se caracteriza por la
presencia constante de desigualdades socioecondmicas, €tnicas y raciales,
territoriales, de género, relacionadas con las diversas etapas del ciclo de vida, el nivel
educativo y la discapacidad; estas desigualdades generan obstaculos para acceder,
progresar, permanecer y concluir tanto en el sistema educativo como en el mercado

laboral.

Por su lado, L6opez y Garcia (2019) determinan que, los grupos que experimentan
menor inclusion en el trabajo son: las mujeres que son jefas de hogar, los adultos
mayores, las personas de escasos recursos y de comunidades marginadas, los

estudiantes, los grupos indigenas, las personas con preferencias sexuales diferentes,
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los parcialmente discapacitados, aquellos con ciertos grados de alcoholismo, los que

se encuentran en rehabilitacion por drogas y los ex convictos.
A continuacién, se describen los principales grupos de personas que perciben mayor
inequidad al momento de acceder a oportunidades laborales, segun el analisis de

Millan et al. (2018):

Tabla 5. Grupo de personas con menor inclusion laboral en América Latina

Denominacion Argumentacion

Género Las muijeres enfrentan barreras y discriminacion en el ambito laboral debido a estereotipos de género
y limitaciones en el acceso a oportunidades de desarrollo y autonomia.

Razay Etnicidad La discriminacion racial y étnica limita las oportunidades laborales de los grupos mas vulnerables de la
sociedad, dificultando su desarrollo y perpetuando condiciones precarias.

Migrante Los migrantes, ademas de enfrentar obstaculos para acceder a empleo, sufren discriminacion y tienen
acceso limitado a servicios de salud y educacion, lo que afecta su integracion y calidad de vida.

Orientacione  La discriminacion y la ilegalidad en algunos lugares impiden que las personas LGBT+ tengan las
identidad sexual mismas oportunidades laborales que el resto de la sociedad.

Personas con  La exclusion laboral de las personas con discapacidad se debe al desconocimiento de su potencial, lo
discapacidad  que resulta en empleos de bajo nivel, bajos ingresos y poca proteccion social y legal.

Fuente. Millan et al. (2018)

En linea con los argumentos de los autores, se comprende que, los grupos que
mayormente enfrentan exclusién laboral en América Latina son las mujeres, las
personas de bajos recursos, los adultos mayores, los grupos indigenas, las personas
con discapacidad y aquellos con preferencias sexuales diferentes; lo cual se atribuye
en muchos casos al desconocimiento, la cultura discriminatoria, la falta de politicas
publicas para la inclusién laboral, entre otras barreras que deben de ser derribadas

para lograr mayor equidad en el acceso a oportunidades de trabajo.

2.2.5. GRUPOS CON MENOR INCLUSION LABORAL EN ECUADOR

Conforme lo sefialado, por Reyes et al. (2022), en Ecuador los grupos mas afectados
por la desigualdad en la inclusion laboral incluye a las personas con capacidades
especiales, mujeres y jévenes, sin embargo, a medida que ha pasado el tiempo se

han generado leyes y politicas que permiten a estos grupos vulnerables, la obtencion
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de un empleo digno y justo segun sus habilidades y capacidades. A continuacion, se

detalla la inclusion laboral de los siguientes grupos en el pais:

Tabla 6. Grupo de personas con menor inclusién laboral en Ecuador

Denominacion Argumentacion

Personas con  Este grupo de personas presenta una menor participacion en el campo laboral, lo cual se atribuye, por

discapacidad:  un lado, a la ideologia limitante de las personas por sus capacidades especiales; y, por otro lado, el
hecho de que las empresas no cuenten con programas de apoyo y responsabilidad social, ademas de
no apegarse a las politicas de inclusion.

Mujeres Histéricamente las mujeres han presentado una débil presencia en cargos laborales que impliquen
grandes responsabilidades, no obstante, favorablemente el surgimiento de nuevas politicas de
inclusion laboral se ha logrado generar emprendimientos sostenibles y acceso a empleos de calidad,
en los que se brinde la debida seguridad social, asi como cargos técnicos con poder de decision dentro
de la empresa.

Jovenes y El desempleo de los jovenes (entre 18 y 24 afios de edad) se presenta como un problema comun, ya
adolescentes:  que algunos de ellos presentan limitadas posibilidades de ingresar al mercado laboral por su nivel de
nivel de formacién y experiencia.

Fuente. Reyes (2020)

Segun lo determina la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2020), en
Ecuador, los jévenes, y en especial las mujeres, representan un grupo minoritario en
materia laboral y seguridad social, ya que la cobertura alcanza unicamente al 21% de
los trabajadores de entre 18 y 29 afios, lo que significa un incremento en el empleo
informal, exponiéndolos a una situacion de particular vulnerabilidad porque no

cuentan con la proteccion del sistema de seguridad social.

En el marco de la inclusion laboral, Guillen et al. (2018) mencionan que, el género
femenino registra un aumento de 2,5 puntos porcentuales en el desempleo, lo que
hace que este grupo de personas demanden mayor incentivo en la igualdad de
género, en el que se le brinde un espacio inclusivo para el desarrollo de habilidades
y destrezas, ya sea en funcién del emprendimiento o de la ocupacion de un puesto
de trabajo. De la misma forma, Meneses et al. (2021) ratifican la desventaja que
padecen tanto las mujeres como ciertas minorias étnicas en lo referente a la inserciéon
laboral, particularmente cuanto este grupo vulnerable presenta menores

oportunidades de educacion.

Otro de los grupos con menor inclusién laboral en Ecuador, es el compuesto por
personas con discapacidad, razon por la cual el Estado trabaja constantemente en la
formulacion e implementacion de politicas, sustentadas en diversas normativas, e

implementadas a través de programas y proyectos, considerando los factores
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tecnoldgicos y sociales que garanticen el reconocimiento de sus derechos en materia

laboral (Imacafia, 2022).

Basado en lo mencionado por los autores, se logra comprender que, la inclusion
laboral en Ecuador ha sido un desafio para grupos como las personas con
discapacidad, las mujeres y los jovenes, sin embargo, se han implementado politicas
y programas para mejorar esta situacion y garantizar que todos tengan acceso a

empleos dignos y justos.

2.2.6. PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En contexto y estableciendo una definicién clara sobre el término de discapacidad se
tiene que la misma es considerada como la afectacion al cuerpo o mente que impide
o limita a que su cuerpo se desarrolle eficientemente; al respecto, la Organizacion
Panamericana de Salud (2023) puntualiza que las personas con discapacidad “son
aquellas que tienen deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, en interaccién con diversas barreras, pueden obstaculizar su participacion

plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones con los demas”.

Sin embargo, los organismos internacionales y nacionales han promovido que la
sociedad sea tratada con respeto, solidaridad y sobre todo velando por sus derechos
tal como lo asevera la Carta Fundamental del Estado, si bien es cierto, en el Ecuador
se cred la Ley Organica de Discapacidades (2019) la cual define en su titulo II,

capitulo I, Seccidn I, articulo 6 a las personas con discapacidad como:

Toda aquella que, como consecuencia de una o mas deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa que la
hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad biolégica,
sicologica y asociativa para ejercer una o mas actividades esenciales de la vida
diaria, en la proporcion que establezca el Reglamento (pp. 4-5).

Para Imacafa (2022) la discapacidad se considera como un fenémeno complejo que

no contempla al individuo de una manera aislada, sin embargo, permite que pueda
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interactuar con la sociedad de forma relativa en la que se desenvuelve, por su parte
alude que es una condicion que padece el ser humano en la cual se evidencia

diversas deficiencias que no le limita al cuerpo cumplir con ciertas actividades.

En efecto el Estado garantiza los derechos primordiales a las personas con
discapacidad tales como: la atencion, rehabilitacion y prevencion a cada uno de ellos,
fortaleciendo el area social con la finalidad de que sean parte de los programas,
formaciones accesibles y de calidad para este grupo de personas, de la misma
manera garantiza la insercion laboral de este grupo prioritario con el fin de que formen

parte de una sociedad laboralmente activa.

2.2.7. INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
EN LATINOAMERICA

El desnivel social que se genera en Latinoamérica al tratar de promover la inclusion
laboral de las personas con discapacidad enfrenta grandes circunstancias que hacen
gue se vuelva complejo la empleabilidad de este tipo de personas que padecen de
alguna deficiencia en su cuerpo. Agregando a lo anterior Paz y Silva (2020) sintetizan
gue en América Latina a pesar de que se ha tratado de preservar el derecho al empleo
de las personas en situacion de discapacidad a través de diferentes leyes, aun no ha
sido posible en su totalidad cumplir con este reto; sin embargo, en las sociedades
latinoamericanas se conoce que el desempleo, la vulnerabilidad y las pocas opciones

son barreras que impiden u obstaculizan el proceso de insercion.

Del mismo modo, Meléndez (2019) menciona que en América Latina ha impulsado
de manera progresiva generar un marco juridico y normativo donde abarque de forma
general los derechos, las instituciones y las politicas publicas dirigidas a las personas
con discapacidad; esto con el fin de que se pueda establecer medidas de proteccién
e insercién en razoén a las multiples barreras que deben enfrentar al tratar de

conseguir una estabilidad laboral y sobre todo emocional.

El panorama sobre la inclusion laboral de las personas con discapacidad en
Latinoamérica tiene la mayor probabilidad de que sus cargos o asignaciones sean
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mal remuneradas, inestables o informales, limitandolos a la falta de seguridad por
salvaguardar los derechos que por Ley le asisten. Resulta preocupante a nivel
mundial conocer que en la actualidad la poblacion con discapacidad aiun no esta
considerado como un grupo de interés en las organizaciones, instituciones o

empresas.

Respecto a lo indicado el Consejo de Derechos Humanos de las Naciones Unidas es
un organismo intergubernamental compuesto por 47 Estados el cual se fundamenta
en la proteccion de todos los derechos humanos entre ellos la desigualdad que se
enfrentan las personas con discapacidad, sin embargo, la sociedad mantiene
estereotipos que limitan a poder tener una inclusion laboral a las personas con
discapacidad. En efecto, la Organizacion Panamericana de la Salud (2023) especifica
que a través de un Informe realizado a nivel mundial acerca de las personas con

discapacidad, el 15% de la poblacién tiene padece de alguna deficiencia en su cuerpo.

2.2.8. INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
EN EL ECUADOR

En la actualidad debatir o expresar ideas acerca de la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en el Ecuador se ha convertido en un tema de
discusion no solo para la sociedad sino también en el area laboral, esto radica en
la diversidad de pensamientos o criterios que existen sobre la oportunidad de
brindar a las personas con capacidades especial estabilidad laboral; en
concordancia aquello Imacafia y Villacrés (2022) enfatizan que “en Ecuador, a
pesar de que en el campo laboral se ha incluido una gran cantidad de personas

con discapacidad, esta no se alcanza ni el 25% de la totalidad” (p.12).

Sin embargo, el Estado ecuatoriano se alinea ante la busqueda de alternativas
direccionadas al fortalecimiento de proyectos, politicas publicas, estrategias y
programas orientas a la inclusién laboral; “el empleador publico o privado, que cuente
con un numero minimo de veinticinco trabajadores, est4 obligado a contratar, al
menos, a una persona con discapacidad” esto en mencion a lo que establece el
(Cddigo de Trabajo, tit. I, cap. 3, art. 42, p. 16, 2021).
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Asimismo, la LOSEP manifiesta que las instituciones “estan en la obligacién de
contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastroéficas,
promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del
total de servidores o servidoras” (Ley Orgéanica del Servicio Publico, tit. V, cap. 4, art.
64, p. 44, 2020). Todas estas acciones encaminadas a garantizar los derechos que
por le asisten a este grupo de personas prioritarias garantizando el acceso digno y

estabilidad a un determinado empleo.

Es necesario educar a la sociedad y hacer consciencia de la importancia que tiene el
impulsar y fomentar la inclusiéon laboral de las personas con discapacidad, con el fin
de que se promueva la equidad y la justicia social dentro del ambito de trabajo, y que
de esta manera se pueda formar equipos de manera conjunta para cumplir y alcanzar
los objetivos de las instituciones; si bien es cierto, estas personas con capacidades
especiales a pesar de su condicion se ha demostrado que cuentan con una

inteligencia racional que les permite cumplir con actividades de manera equilibrada.

2.3. POLITICAS PUBLICAS DE INCLUSION LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL ECUADOR

El pais en la actualidad cuenta con varias normativas nacionales e internacionales
gue permiten la inclusion laboral de las personas con discapacidad, en efecto, las
autoridades del Estado han buscado priorizar y prevalecer que se intermedie a
través de politicas publicas el derecho al trabajo de estas personas pertenecientes
a los grupos prioritarios, aunado a la situacién Imacafia y Villacrés (2022)
puntualiza que “el Estado ha implementado programas, politicas y mecanismos de
seleccion en las entidades tanto publicas como privadas, que faciliten o
promuevan su plena y activa participacion, en aras del fomento de una sociedad

mas equitativa” (pp. 171-172).

Por su parte el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022) en su
Agenda Nacional para la Igualdad de Discapacidades ANID 2021-2025 propone la
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siguiente politica publica en cuanto a la inclusién laboral de las personas con

discapacidad.

Tabla 7. Politicas Publicas de Inclusién Laboral

POLITICA INDICADORES
Promover la inclusion laboral de Personas e Numero de personas con discapacidad incluidas
con Discapacidad y sustitutos en el sector laboralmente.
publico y privado. e  Numero de personas sustitutas incluidas laboralmente.

o Numero de informes sobre la caracterizacion de la
Poblacién Econémicamente Activa-PEA de personas con
discapacidad.

o Porcentaje de Empresas e Instituciones que cumplen con
la cuota de inclusién laboral.

e Numero de centros de trabajo (lugar de trabajo)
inspeccionados que garantizan condiciones de trabajo
seguras y saludables a personas con discapacidad /
NUmero total de centros de trabajo inspeccionados.

o Porcentaje de Empresas que realizan la deduccion del
150% adicional al impuesto a la renta por sobrepasar la
cuota de inclusion laboral.

e Porcentaje de Empresas que han pagado multas por
incumplir con la cuota de inclusion laboral en el sector
privado.

e Numero de Normativas emitidas sobre modalidades de
empleo no formal.

e Numero de personas con discapacidad que han accedido
a la exoneracion del pago del impuesto a la renta sobre
sus ingresos y a la devolucion de IVA.

e  Numero de personas con discapacidad que han accedido
a la exoneracion del pago del impuesto a la renta sobre
sus ingresos y a la devolucion de IVA.

Fomentar la capacitacion de las personas e Numero de personas capacitadas en Derechos Laborales
con discapacidad para mejorar las de personas con discapacidad.
condiciones laborales. e Numero de trabajadores capacitados en prevencion de
riesgos laborales y salud en el trabajo.
Fomentar el desarrollo de habilidades para e Numero de actualizaciones de productos especificos
emprendimientos e impulsar el acceso a “‘Somos Productivos” de financiamiento para personas
lineas de crédito preferenciales para con discapacidad y sustitutos implementados.
Personas con Discapacidad. e Numero de personas con discapacidad asesoradas en

emprendimiento.

o Numero de Operaciones crediticias otorgadas a personas
con discapacidad y sustitutos.

e Numero de Operaciones crediticias otorgados a
asociaciones de personas con discapacidad y sustitutos.

e Numero de personas con discapacidad y sustitutos
capacitados en educacion financiera.

Fuente. Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022)

Sin embargo, a pesar de que han sido multiples las gestiones realizadas en cuanto a
la implementacion y cumplimiento de politicas publicas establecidas y direccionadas

a la empleabilidad de las personas con discapacidad en el Ecuador, no se ha obtenido
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en su totalidad el goce y derecho a la igualdad de oportunidades por los obstaculos

en los que se consolida la sociedad.

En concordancia a lo descrito es primordial que se contemplen el desarrollo integral
con el fin de que se pueda garantizar oportunidades de inclusion laboral a las
personas con discapacidad, permitiendo de esa manera el desenvolvimiento de cada
uno de ellos demostrando sus capacidad y habilidades para poder cumplir con las
actividades designadas; en ese mismo contexto Sanchez et al. (2019) describen que
“el Ecuador es uno de los paises que dentro de sus politicas publicas ha desarrollado

un sistema de inclusion al trabajo, a las personas con limitaciones” (p. 203).

El Estado ecuatoriano se ha sostenido en establecer y ejecutar politicas publicas a
beneficio de las personas con discapacidad, de manera que puedan tener una facil
accesibilidad para poder laboral dentro de una institucién, sin tener que ser
discriminados o aislados por su condicion; por su parte, Flores y Alava (2020) alude
gue integrar a las personas con discapacidad en el ambito social y laboral es un
problema recondito en el Ecuador, pero también se determina como una de las
politicas prioritarias del Estado; aunque se ha tratado de garantizar los derechos que
por Ley les asisten a este grupo de personas, no se evidencia que se hayan podido
cumplir en su totalidad, por tal razén, se encuentran en condiciones de vulnerabilidad

y discriminacién.

En efecto, Taéz (2021) puntualiza que “al posicionar a la persona con discapacidad
como titular de derechos, el Estado debe garantizar su ejercicio a través de la
implementacion de politicas publicas y medidas de accién afirmativa” (p. 22). Por lo
gue se torna necesario capacitar y concientizar al personal de las instituciones sean
publicas o privadas nuevas perspectivas de inclusion laboral a las personas con
discapacidad, de manera que puedan tener la misma oportunidad para demostrar las

habilidades que poseen a pesar de su condicion.



35

2.3.1. POLITICAS PUBLICAS DE INCLUSION LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LOS GAD

En las Corporaciones Municipales se debe garantizar un correcto desenvolvimiento
tanto en la implantacion de politicas publicas como en la gestion administrativa, de
manera que ambas deben ir enlazadas para el cumplimiento y la mejora continua en
base al marco de la Ley. Respecto a lo indicado es necesario exponer el aporte de
Imacafa (2022), dado que sefiala que los Gobiernos Autonomos Descentralizados
también se han podido involucrar con el transcurso del tiempo en el disefio y ejecucion
de politicas de promocién y construccién de equidad y de servicios sociales que sean
de interés o de beneficio de manera colectiva. Adicionalmente, con dichas politicas
se lograra promover el acceso al trabajo, mediante sistemas o mecanismos de

proteccion integral.

De igual manera, Taéz (2021) manifiesta sobre el cumplimiento de las politicas
publicas de las personas con capacidades especiales en los GAD haciendo énfasis
de que conseguiran que las personas que pertenecen a este grupo prioritario no
sufran discriminacion en el &mbito laboral por su discapacidad, los beneficios sociales
sean otorgados en las mismas condiciones que los demas y se garantice el
cumplimiento de los derechos sindicales y en todas las funciones publicas que

efectlen.

En concordancia a lo planteado por el autor, se puede evidenciar en la actualidad que
la sociedad se limita ante la oportunidad de incluir al ambito laboral a personas con
capacidades especiales, por motivo de que los estereotipos que plantean les hacen
pensar que no van a poder cumplir con sus actividades lo cual repercutiria a una

inversion econdmica innecesaria.

Sin embargo, y al poder visionarse de una forma mas amplia identificando que estas
personas con discapacidad pueden fortalecer a las instituciones a través de un
analisis exhaustivo donde se puede identificar el grado y condicion de discapacidad
gue poseen, con el fin de poder integrarlos y que formen parte de actividades donde
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ellos puedan desempefiarse y desenvolverse de una manera prudencial y para poder

cumplir con las metas institucionales planteadas.

Es asi que todas las instituciones publicas o privadas deberan implementar y adecuar
estrategias y mecanismos para ajustar los requisitos de ingreso y poder brindar la
oportunidad de que se fortalezca la inclusion laboral de las personas con discapacidad
y que a su vez se procure la participacion activa, incorporando programas de
formacién y capacitacion que permitan desarrollar los conocimientos de las personas

con capacidades especiales.

2.3.2. METODOLOGIAS PARA LA EVALUACION DE LAS POLITICAS
PUBLICAS

La evaluacion a las politicas publicas es fundamental, debido a que cumplen con
estandares politicos, sociales, administrativos e institucionales que permiten alinear
un equilibrio, articulacion e integracion de la sociedad. Cabe destacar que estas
politicas al momento de su constitucion deben ser supervisadas
contempordneamente con el fin de identificar a tiempo las necesidades o los
problemas existentes y que a su vez se puedan plantear correcciones que contribuyan
a establecer politicas publicas que garanticen el derecho que a toda persona por Ley

le corresponde.

En efecto el Consejo Nacional para la igualdad de Discapacidades (2023) estipula
gue el proceso de evaluacion de las politicas publicas permite establecer alternativas
de innovacion a los problemas econémicos y sociales, ademas contribuye a formular
de manera esencial actividades de retroalimentacién que aporten a mejorar el ciclo
de la politica publica, a través de la optimizacion y la implementacion de sistemas

dinamicos y que se encuentran en constante evolucion.

Las politicas publicas son creadas para beneficio social y para hacer cumplir lo
estipulado en las Leyes de nuestro Estado ecuatoriano, estos procesos van
encaminados a la superacion de problemas u obstaculos que no permiten un

crecimiento oportuno para su desempefio; de tal manera que tiene un enfoque mas
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generalizado encaminados a la gestion por resultados y asimismo contribuir con su

cumplimiento.

Feinstein et al. (2017) describe que existen métodos que se llevan a cabo para la
evaluacion de las politicas publicas en la cual asume que se debe cumplir con el
propésito de las evaluaciones formativas cuya finalidad es el aprendizaje; asimismo
alude que el propoésito que caracteriza a las evaluaciones sumativas es para formular
un juicio sobre el valor de lo evaluado. En concordancia a lo descrito anteriormente
es necesario indicar que la evaluaciéon debe tomar en cuenta principios o criterios
como la relevancia o pertinencia, la eficacia o efectividad y la eficiencia, para valorar

y analizar correctamente una politica publica.

En la evaluacion es fundamental que se clasifique por indicadores o categorias con
el fin de poder conocer cual es el cumplimiento que se le esta dando a la politica
publica a evaluar; para de esta forma determinar criterios de correccion y subsanar a
través de estrategias 0 huevos mecanismos una mayor planeacion y direccionamiento
de los componentes que se encuentran interrelacionados al objeto de estudio;
concadenado a lo descrito Arango et al. (2017) sefialan que “la evaluacion pretende
mejorar la gobernanza y dar respuesta a las necesidades derivadas de la doble

funcion del gobierno: legitimidad y funcionabilidad” (p. 269).

e LA HERMENEUTICA POLITICA COMO  ALTERNATIVA
EPISTEMOLOGICA PARA EL ANALISIS DE LAS POLITICAS
PUBLICAS

El andlisis de las politicas publicas se encuentra en el marco de la investigacion social
aportando a una mayor racionalidad, efectividad y democracia a los procesos de
formacion, decisién e implementacién de politicas publicas (Roth D., 2014, p. 11);
asimismo, fundamenta que existen tres perspectivas que se pueden cimentar en las

investigaciones tales como:
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Tabla 8. Perspectivas para el anélisis de politicas publicas
PERSPECTIVA DEFINICION
La tradicional Se fundamenta en la recoleccion y analisis de datos y
evidencias ofreciendo una informacion objetiva relacionada
con los problemas y desarrollos de las politicas publicas
desde las decisiones de los gobernantes sustentando su
legitimidad como representantes a voluntad de quienes los

eligieron.
La cognitivista Pretendida desde el rol de las ideas y los argumentos que
explican y definen el desarrollo de las politicas publicas.
La postempirista Cuya intencién permite la democratizacion en el analisis de

las politicas pues el enfoque tradicional ya presenta
desviaciones sobre la utilidad de las evidencias para una
decisién acertada.

Fuente. Roth (2014)

2.3.3. VARIEDADES DE ENFOQUES Y CRITERIOS PARA LA EVALUACION
DE POLITICAS PUBLICAS

Para cumplir con estandares de calidad en la evaluacion de las politicas publicas, es
necesario establecer diversos enfoques u orientaciones que ayuden a conocer la
realidad de dichas politicas y actuar sobre las mismas, por tal razon Bertranou (2019)

expone los siguientes:

Tabla 9. Enfoques evaluativos de politicas publicas
ENFOQUES DEFINICION

Descriptivo No asumen ningun criterio a priori, limitdndose a registrar
dos fotos (comienzo y final de una intervencion) e identificar
las diferencias.

Clinico Se realiza de acuerdo a wun criterio definido
endégenamente. Se trata de la mayoria de las
evaluaciones, donde los términos de la evaluacion se fijan
desde el propio programa.

Normativo Se realiza de acuerdo a un criterio definido exégenamente.
La medida de la evaluacién es establecida por un actor
externo. Las actividades relacionadas con la normalizacién
y la certificacion pertenecen a este rubro.

Pluralista Se realiza a partir de la conjuncion de distintos criterios
evaluativos, aportados por distintos actores (beneficiarios,
técnicos, otros), tanto internos como externos. Se trata de
evaluaciones participativas que involucran en su disefio e
implementacion a una gran variedad de actores.

Experimental Requiere de la identificacion/ construccion de un grupo
control para contrastarlo con un grupo de destinatarios a
partir de criterios definidos por el propio programa.

Fuente. Bertranou (2019)

Bertranou (2019) sefiala ademas que junto a estos enfoques evaluativos se presentan

distintos criterios para la evaluacion de politicas publicas en un tiempo determinado,
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los cuales permitiran conocer si estas politicas cumplen con los requerimientos
necesarios para su aplicacion y ejecucion, dichos criterios se presentan a

continuacion:

Tabla 10. Criterios evaluativos de politicas publicas
CRITERIOS DEFINICION

Calidad Alude a distintas facetas, pero la principal es la satisfaccion
de los sujetos destinatarios de politica en cuanto a la
naturaleza del servicio o del bien ofrecido, asi como a las
condiciones ambientales y relacionales de su provision.

Pertinencia Evalua la adecuacion de la respuesta publica a las
caracteristicas del problema que le da origen.
Eficacia Alude al cumplimiento de las metas (cantidad y tiempo)
convenidas
Eficiencia Este criterio es también uno de gran demanda y refiere al

costo y agilidad en la provision de los bienes y servicios
ofrecidos por el programa.

Legitimidad Alude al apoyo y la confianza que la politica o el programa
recibe por parte de distintos publicos, entre los cuales se
encuentran los destinatarios, los ejecutores y las
organizaciones en general.

Relevancia Por relevancia se entiende la significacién y la incidencia
que el programa tiene dentro del conjunto de las
intervenciones en un sector determinado

Transparencia Alude a los procedimientos de ejecucion y su grado de
adecuacion a los estandares de publicidad y rendicion de
cuentas del sistema administrativo.

Innovacién y Aprendizaje Se refiere a la capacidad que tiene un programa para
generar su propio conocimiento y aplicarlo a la mejora de
su ejecucion.

Fuente. Bertranou (2019)

2.4. PLAN DE MEJORA

El plan de mejora es una herramienta estratégica en la que se acentdian los cambios
propuestos en base a la deteccion de aspectos con deficiencias, definiendo
oportunamente los objetivos, ademas de especificar aguellos elementos que permitan
el control y seguimiento de las acciones a desarrollar (Agencia Nacional de
Evaluacion de la Calidad y Acreditacion [ANECA, 2021]).

Desde la perspectiva del sector publico, Naser et al. (2020) definen a este tipo de plan
como un documento formal, generado con la colaboracion entre diferentes actores,
como representantes del gobierno, organizaciones de la sociedad civil, sector privado

y ciudadanos, con el objetivo de establecer un marco de accion que permita garantizar
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gue las decisiones y politicas publicas sean mas inclusivas y respondan a las

necesidades y demandas de la ciudadania.

Segun lo establece el Ministerio de Trabajo (2021), un plan de accion para aplicar
mejoras tiene como objetivo principal corregir las debilidades detectadas en el
desempernio institucional y reducir las brechas identificadas, a través del disefio de
acciones especificas, el desarrollo de una hoja de ruta y la designacioén de un equipo
responsable para su cumplimiento. Por su parte, Vaca et al. (2018) afiaden que, el
plan de mejora para que tenga un impacto visible y sostenido debe fundamentarse en
un proceso adecuadamente planificado, organizado, ejecutado y evaluado, apoyado

de la innovacién y el desarrollo creativo y proactivo.

De forma general se concibe al plan de mejora como una herramienta de accion en
la que se establecen una serie de medidas que permitan abordar las deficiencias
encontradas y/o se fortalezcan aspectos positivos. En el campo publico, esta
herramienta se desarrolla en respuesta a las necesidades y demandas de la sociedad,

mediante un proceso colaborativo entre las partes interesadas.

2.4.1. PROCEDIMIENTO PARA LA ELABORACION E IMPLEMENTACION
DEL PLAN DE MEJORAS

En linea con lo propuesto por la ANECA (2021), la elaboracién de un plan de mejoras
implica los siguientes pasos: “identificar el area de mejora; detectar las principales
causas del problema; formular el objetivo; seleccionar las acciones de mejora; realizar
una planificacion; y llevar a cabo un seguimiento” (p.4). A su vez, Vaca et al. (2018),
sefala que, los planes de mejora comparten un grupo de elementos secuenciales que

son importantes para su construccion, tales como:

1) Diagnoéstico previo y analisis de las causas permiten identificar los problemas
y Sus causas subyacentes;

2) Establecimiento de los objetivos claros para enfocar los esfuerzos de mejora;

3) Definicion del horizonte temporal concreto para materializar las acciones de

mejora;



41

4) Involucramiento de los equipos de trabajo para fomentar la creatividad y el
compromiso con el cambio;

5) Implementacién de las acciones de mejora sobre las soluciones propuestas;

6) Evaluacion y re-planificacion periddica del plan para ajustar las acciones
segun los resultados y las circunstancias cambiantes; y

7) Andlisis de resultados e impacto para evaluar el éxito del plan de mejora
(Vaca et al. 2018).

Por su parte, el Ministerio de Trabajo (2021) establece el proceso requerido para

elaborar e implementar un plan de mejoras, tal como se detalla en la siguiente figura:

(¢ 0 (v

Fase 1.- Elaboracion del
plan

* Detectar las principales
causas que permitieron o
no el cumplimiento de los
factores de medicion.

* Definicion de la accion de
mejoramiento

* Formular el objetivo de la
accién de mejoramiento

« [dentificar a que acciones
0 procesos se va a
retroalimentar

+ Ponderacion accion

ejecucion del plan de
mejora

* Fecha de terminacién
*Plazo en dias

+ Alerta de vencimiento del
plazo méximo

* Medios de verificacion
* Responsables

Fase 2: Desarrollo y\ /Fase 3 Seguimiento,\

verificacion y analisis del
grado de aplicacion de
los planes de accion

+ Seguimiento

+ Verificacion y analisis del
grado de aplicacién de
los planes de accion.

- J . J - J

Figura 2. Proceso para la elaboracién e implementacidn de un plan de mejoras
Fuente. Ministerio de Trabajo (2021)

El plan de mejora se desarrolla siguiendo una serie de pasos que determinan el éxito
de su elaboraciéon e implementacion. Este procedimiento generalmente empieza por
la etapa de diagnoéstico y andlisis de falencias, continua con el disefio e
implementacion de acciones y de mejora, y culmina con el seguimiento y medicion de

resultados.



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La investigacion se desarrollé en la provincia de Manabi, especificamente en tres
instituciones publicas mismas que detallo a continuacién: Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Bolivar ubicado en la calle Chile y Maria Victoria
Avellan, en el GAD Municipal de Junin localizado en la calle Eloy Alfaro y Coronel

Garcia y finalmente en el GAD Municipal de Tosagua situado en la Calle Bolivar y
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Figura 3. Ubicacion del GAD de Bolivar
Fuente. Datos obtenidos de Google Maps (2023)
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3.2. DURACION

La presente investigacion fue realizada en un lapso de tiempo estimado de tres meses
a partir de la aprobacion del disefio del proyecto de titulacién, donde se desarroll6 el
seguimiento de cada una de las fases y actividades propuestas con la finalidad de
analizar el nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusion laboral de las

personas con discapacidad en el afio 2022 de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

3.3. TIPOS DE INVESTIGACION

3.3.1. INVESTIGACION NO EXPERIMENTAL

Se considerd la investigacion no experimental transversal-transeccional de tipo
descriptivo, dado que en este caso se observo y se detalld6 como los Gobiernos
Auténomos Descentralizados manejan la politica publica de inclusion laboral de las
personas con discapacidad, analizar las posibles causas que no permiten el
cumplimiento de dicha politica y luego tomar decisiones con respecto al fenémeno de
estudio. El uso de este tipo de investigacion se sustenta en el aporte de Hernandez
et al. (2014), ya que manifiestan que el alcance descriptivo tiene como proposito
posicionar ya sea en una o algunas variables un grupo de personas, situaciones,

contextos, objetos, fendmenos, entre otros, para otorgar su respectiva descripcion.
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3.3.2. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Tipo de investigacion que contribuyo en la recoleccion de informacion de diferentes
fuentes cientificas como: libros, revistas, sitios web, entre otras, con la intencion de
sustentar o comprobar la importancia que tiene el objeto de estudio. Se decidio utilizar
este tipo de investigacion, dado que Gémez et al. (2014) sefiala que aporta en la
obtencién de informacion mas importante de un tema que se puede encontrar en un
universo de documentos extenso, dado que hoy en dia existe mucha informacion

cientifica disponible.

3.3.3. INVESTIGACION DE CAMPO

Este tipo de investigacion se dio en el lugar en donde sucedieron los hechos, es decir
en los Gobiernos Autébnomos Descentralizados de Bolivar, Junin y Tosagua, de
manera que fue en cada una de estas entidades publicas en donde se determiné el
nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusién laboral de las personas con
discapacidad. La utilizacion de este tipo de investigacion se sustenta en el aporte de
Cajal (2020), puesto que sefiala que en esta investigacion se obtiene informacioén o

se miden datos sobre un hecho en especifico, en el lugar en donde sucede.

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1. METODO ANALITICO-SINTETICO

Este tipo de método fue empleado para dar a conocer objetivamente las causas mas
importantes o especificas que provocan el problema de estudio, ademas de entender
cémo trabajan o como es el comportamiento de los GAD en relacion al cumplimiento
de la politica publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad. La
utilizacién del método analitico se sustenta en la aportaciéon de Rodriguez y Pérez
(2017), ya que indican que “el analisis y la sintesis no son el resultado del

pensamiento puro, sino que tienen una base objetiva en la realidad” (p. 185) y que en
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las investigaciones puede predominar cualquiera de los dos procedimientos en un

determinado tiempo.

3.4.2. METODO INDUCTIVO-DEDUCTIVO

Por la parte inductiva este método se lo empled con el fin de conocer las razones
generales sobre el por qué surge el problema identificado o como se desarrolla la
politica de inclusion laboral de las personas con discapacidad, partiendo de hechos o
razones particulares, mientras que por deduccién se consider6 al momento del
desarrollo y la implementacion de la informacion establecida en los fundamentos
tedricos conceptuales, con la intencion de llegar a las conclusiones mas especificas

en cuanto al objeto de estudio.

La utilizacion de este método se sustenta en la aportacion de Rodriguez y Pérez
(2017), ya que manifiestan que este método es Uutil, porque posee muchas
potencialidades y se considera como un método constructivo de nuevos
conocimientos en un primer nivel, relacionado con observaciones externas del objeto

gue se investiga.

3.4.3. METODO DESCRIPTIVO

Este método fue empleado con el propésito de determinar de manera detallada,
puntual y representativa las posibles causas que generan el problema de estudio, es
decir conocer realmente el nivel de cumplimiento esperado de la politica publica de
inclusion laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar, Junin y
Tosagua. La importancia del uso de este método se da gracias a la aportacion de
Valle (2022) dado que afirma que este método se lo considera provechoso en las
investigaciones, porque el investigador se puede enfocar en detalle a una situacion
determinada en un contexto puntual y escenarios aventajados por medio de la

descripcion minuciosa de objetos, actividades, personas o procesos.
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3.5. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.5.1. ENTREVISTA

Villarreal y Cid (2022) manifiestan que la entrevista crea la posibilidad expresiva de
las personas y permite exponer a otros informacion o situaciones desde su
perspectiva y en su propio lenguaje. Por lo expuesto anteriormente, las autoras del
proyecto establecen que esta técnica fue aplicada a los funcionarios responsables de
la implementacion y cumplimiento de la politica publica, es decir al Director
Administrativo y Director de Talento Humano de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados, para obtener informacion de forma abierta, veraz y exacta acerca
de la inclusion laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar, Junin

y Tosagua.

3.5.2. ENCUESTA

Para Arias (2020) la encuesta se efectud a través de un cuestionario, mismo que se
encuentra direccionado especificamente a personas que contribuyan con
informacion, mediante comportamientos, percepciones y opiniones. Siguiendo este
aporte se determina que la encuesta se aplicé a los empleados que ejercen sus
funciones en los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua, para de esta manera obtener
datos confiables sobre el nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusion

laboral de las personas con discapacidad.

3.5.3. OBSERVACION

Esta técnica fue implementada para estudiar y verificar de manera directa el objeto
de estudio, es decir determinar si en los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua, consideran
aspectos, actividades, recursos y elementos necesarios que garanticen la inclusion
laboral de las personas con discapacidad. El uso de esta técnica es fundamental

dentro de las investigaciones, ya que segun Lépez et al. (2019) la observacion se
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define como un procedimiento que puede considerar un conjunto de fenémenos para

analizarlos de forma activa y organizada.

3.5.4. REVISION DOCUMENTAL

Nufez y Villamil (2017) aluden que la revision documental es una técnica en donde
se recolecta informacion escrita sobre un determinado tema, teniendo como fin
proporcionar variables que se relacionan indirectamente o directamente con el tema
establecido. A través de esta técnica las autoras del proyecto, procedieron a buscar
informacion mediante la base de datos de otras investigaciones acerca de los
escenarios inherentes a la inclusion laboral de las personas con discapacidad, con el
fin de comparar la evolucion y cumplimiento de las politicas publicas adheridas y a
través de aquello salvaguardar los derechos que por Ley le corresponden a este grupo

prioritario.

3.5.5. ALFA DE CRONBACH

Esta técnica se utilizé para medir la confiabilidad del instrumento de evaluaciéon
(cuestionario), es decir, ayudd a determinar la confianza que se necesita en las
escalas de las preguntas realizadas, para la obtencion de informacion veraz en
cuanto al objeto de estudio. La utilizacion de esta técnica se apoya en el aporte de
Hernandez y Mendoza (2018), ya que establece que el Alfa de Cronbach permite a
los investigadores calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion, basado en

el promedio de las correlaciones entre los items.

3.6. HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION

3.6.1. CUESTIONARIO

Para Cisneros et al. (2022) enfatiza que el cuestionario tanto en investigaciones con
enfoque cuantitativo y cualitativo, permite la obtencién y registro de datos a través de

preguntas de varios tipos sobre los hechos de interés de la investigacion. Entonces,
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considerando lo antes mencionado, el cuestionario se lo utilizé para el desarrollo de
la entrevista y la encuesta, mismas que se aplicaron en el lugar de los hechos y donde
surge la problematica, planteando preguntas de manera clara, coherente y

estructurada para la obtencién de informacion en cuanto al objeto de estudio.

3.6.2. FICHA DE OBSERVACION

Esta herramienta fue utilizada para evaluar de manera directa y en el lugar de los
hechos el nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusion laboral de las
personas con discapacidad, por tal razon se determinaron diferentes items que fueron
visualizados, analizados y verificados en los GAD en estudio. El uso de esta
herramienta se sustenta en la aportacién de Gallardo (2016), de manera que sefiala
gue la ficha de observacion se la considera como un instrumento que contribuye a
gue diferentes parametros sean evaluados de forma cualitativa y adicional a ello

identificar cronolégicamente aspectos importantes dentro de la observacion realizada.

3.6.3. PLAN DE MEJORA

Esta herramienta fue utilizada para la planificacion de actividades que contribuyan a
la mejora continua de la politica publica de inclusion laboral de las personas con
discapacidad en los GAD. El plan de mejora ayudd a plantear alternativas, asignar
recursos y responsables y establecer estrategias que aporten al cumplimiento
eficiente de la politica publica en mencién, para esto se toma como ejemplo el formato

expuesto por el Ministerio de Trabajo (2021).

3.6.4. SPSS

Este software fue empleado para medir la confiabilidad del instrumento de evaluacion
y a partir de ello obtener informacion real que contribuya en la toma de decisiones en
cuanto al objeto de estudio. El uso del SPSS es fundamental dentro de las
investigaciones, ya que segun Trujillo et al. (2015) es un software que contiene
diversos elementos estadisticos que permitiran realizar el procesamiento de datos y

el andlisis descriptivo de los mismos.
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3.6.5. EXCEL

Se utilizé la herramienta Excel para realizar la tabulacion, el analisis estadistico y
descriptivo de la informacion obtenida por parte de las encuestas realizadas a los
servidores publicos de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua en relacion a la politica
publica de inclusion laboral de las personas con discapacidad. Esto en concordancia
a lo descrito por Morocho y Castro (2022) donde especifican que es una herramienta
de aprendizaje para la representacion, comprensién y solucién de problemas

especificamente en areas de estadistica.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. POBLACION

La poblacion estadistica-finita que se consideré para la obtencidon de informacion fue
682 empleados que ejercieron sus funciones en el afio 2022 en los GAD de Bolivar,
Junin y Tosagua, de manera que con el aporte de datos reales se pudo determinar el
nivel de cumplimiento de la politica publica de inclusion laboral de las personas con

discapacidad.
3.7.2. MUESTRA

Para el calculo del tamafio de la muestra se utilizo la formula expuesta por Lopez y
Fachelli (2017), misma que se presenta y se desarrolla a continuacion:

Z2xPxQxN
n =
(N—1) E2+Z2xPxQ

[1]

Donde:

n = tamano de la muestra poblacional a obtener
N = tamafio de la poblacion total (682)

P = Probabilidad 50

Q = No probabilidad 50
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Z = nivel de confianza 95% (2)

E = Limite de error muestral (5%)

B (2)?2x50x50x682
"= 682 = 1)(5)2 + (2)2x50x50

_ 4%2500 * 682
~ (681)25 + 4 * 2500

n

_ 6820000
~ 17025 + 10000

n

6820000
"= "37025

n = 252,36

n =252

El tipo de muestreo utilizado para el desarrollo de la investigacién fue el aleatorio
estratificado, considerandose el tipo de muestreo mas apropiado al momento de
aplicar la encuesta para la obtencion de informacion en cuanto al objeto de estudio.
El uso de este tipo de muestreo se sustenta en el aporte de Hernandez y Carpio
(2019), ya que manifiestan que el muestreo aleatorio estratificado se lo define como
una poblacion determina en estratos o pequefios subgrupos que pueden parecerse
con una caracteristica internamente, pero que su vez demuestran heterogeneidad,
dado que pueden presentar diferencias en relacion a alguna otra variable importante

para el efecto de la investigacion.

Hernandez y Carpio (2019) indican ademas que existen tres tipos de afijacion en este
muestreo que son: afijacion simple, proporcional y Optima, sin embargo, para la
realizacion de la investigacion de campo se utilizo el muestreo aleatorio estratificado
con afijacion proporcional. Cabe sefalar que el tamafio muestral dio como resultado
252 empleados por los tres GAD, por lo tanto, para definir la cantidad de servidores a
encuestar por cada una de las instituciones publicas en estudio, se ejecuto la
siguiente férmula citada por Mayor (2007) que corresponde al tipo de afijacion

mencionado con anterioridad:
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nh=—=x*Nh

Donde:

nh = tamafo de la muestra estratificada por afijacion proporcional
n = tamano de la muestra (252)

N = tamafio de la poblacién total (682)

Nh = tamafio de la poblacién en relacion con el estrato h.
Para el calculo de la férmula se requiere conocer la poblacién exacta por cada GAD,
de los cuales se obtuvo el siguiente nimero de servidores publicos: Junin (187),

Tosagua (237) y Bolivar (258).

Tabla 11. Muestreo Estratificado por afijacion proporcional de los GAD

INSTITUCION JUNIN TOSAGUA BOLIVAR
DATOS PARA nh=x nh=x nh =x
DETERMINAR n =252 n =252 n =252
LA MUESTRA N = 682 N = 682 N = 682
Nh =187 Nh = 237 Nh = 258
FORMULA nh=%*Nh nh=%*Nh nh=%*Nh
h = 252 187 h= 252 237 h = 252 258
=582 " M =e2" M =ge2"
nh = 0.3695 * 187 nh = 0.3695 * 237 nh = 0.3695 * 258
nh = 69.0967 nh = 87.5718 nh = 95.3313
nh = 69 nh = 88 nh = 95

Fuente. Elaboracion de las autoras



3.8. VARIABLE EN ESTUDIO

e Inclusion laboral de las personas con discapacidad

Tabla 12. Operacionalizacion de la variable inclusion aboral de las personas con discapacidad
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Tipo de Conceptualizacion  Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumentos Medicion
variable
Mixta “Proceso en el que Se evalud a partir de una revision Nivel e Participacion e Entrevista Escala de Likert
sebrindaunempleo teédrica sobre la politica publica e  de Participacion e Aceptacion e Encuesta
digno a las indicadores de la inclusién laboral, e Valoracion de esfuerzos e Ficha de
personas que se seguido de la aplicacion de una e Desarrollo de capacidades observacion
encuentren en entrevista a los responsables de la  \edidas de Apoyo e  Ambiente de trabajo
condicion de implementacion y cumplimiento de la Institucional o  Ajustes flexibles
vulnerabilidad, las dicha politica en los GAD, ademas se e  Asistencia laboral
que estaran bajo  construyd la ficha de observacion Satisfaccion ¢ Condiciones fisicas del trabajo
condiciones para constatar aspectos importantes Laboral e Relacion laboral con los. iefes
laborales iguales de cumplimiento. Finalmente se - 8168,

que el resto del
personal en cuanto
a tareas, horarios y

remuneraciones”
(Icamafia y
Villacrés, 2022,
p.175).

aplicé una encuesta a los empleados
de las instituciones publicas en
estudio y como aporte investigativo
se propuso y socializd un plan de
mejora con acciones dirigidas a
fortalecer ~ aspectos  negativos
encontrados.

Discriminacion
Politicas Publicas
Politicas para la

igualdad en
discapacidades

compafieros y supervisores
Caracterizacion del trabajo
Seguridad laboral

Promocién y desarrollo
Igualdad de Condiciones
Oportunidades

Cuotas de Empleo

Ajustes

Formacion técnica y profesional

Insercion  laboral  digna,
productiva, estable y
remunerada.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE I. Investigacion de la politica publica sobre inclusion laboral de las personas
con discapacidad que aplican los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

Para el cumplimiento de esta fase se realizaron las siguientes actividades:

Actividad 1.1.- Revision tedrica sobre la politica publica e indicadores de la inclusion
laboral de las personas con discapacidad.

Actividad 1.2.- Elaboracion del cuestionario para la ejecucién de la entrevista (ver
Anexo 1y 2).

Actividad 1.3.- Aplicacion de la entrevista al Director Administrativo y Director de
Talento Humano, responsables de la implementacion y cumplimiento de la politica
publica en estudio.

Actividad 1.4.- Disefio de la ficha de observacion mediante los criterios de evaluacion
de las politicas publicas de inclusion laboral y aplicacién de la misma para la
verificacion del nivel cumplimiento (ver Anexo 3).

Actividad 1.5.- Analisis de la informacién obtenida mediante la aplicacion de la ficha

de observacion.

FASE II. Evaluacion del cumplimiento de la politica publica sobre inclusion laboral de

las personas con discapacidad de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

Para el desarrollo de esta fase fueron efectuadas las siguientes actividades:

Actividad 2.1.- Disefio y aplicacion de la encuesta para la obtencion de informacion
por parte de los empleados de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua (ver Anexo 4).
Actividad 2.2.- Medicion de la fiabilidad del instrumento de evaluacion (cuestionario)
mediante el Alfa de Cronbach en el software SPSS.

Actividad 2.3.- Procesamiento de los resultados obtenidos, mediante el programa
informatico Excel.

Actividad 2.4.- Analisis de la informacion obtenida mediante la encuesta aplicada a

los empleados de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.
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FASE Ill. Propuesta de un plan de mejora que contribuya al cumplimiento de la
politica publica de inclusion laboral de las personas con discapacidad de los GAD de

Bolivar, Junin y Tosagua.

Para el efecto de esta fase se desarrollaron las siguientes actividades:

Actividad 3.1.- Elaboracion del plan de mejora para determinar las actividades
planificadas que estaran encaminadas hacia el proceso de cumplimiento de la politica
publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad.

Actividad 3.2.- Socializacion del plan de mejora para el cumplimiento de la politica
publica de inclusidn laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar,

Junin y Tosagua.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos de analizar la politica
publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad en el afio 2022 para la
determinacion de su nivel de cumplimiento en los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua,
por lo que a continuacion se describen los objetivos especificos alcanzados mediante
la ejecucion de actividades orientadas a la recopilacion de informacion real y

pertinente sobre la variable de estudio.

INVESTIGACION DE LA POLITICA PUBLICA SOBRE INCLUSION
LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE
APLICAN LOS GAD DE BOLIVAR, JUNIN Y TOSAGUA.

Actividad 1.1.- Revision tedrica sobre la politica publica e indicadores de la inclusién

laboral de las personas con discapacidad.

Esta investigacion contiene informacion de varios articulos, documentos y libros en
los que se ha indagado acerca de la politica publica e indicadores de la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, lo que ha permitido a las autoras ampliar
los conocimientos con el fin de aplicar los mismos en el trabajo de titulacion, se inicio
con la identificacién de la politica publica siendo esta una estrategia en donde se lleva
a cabo un cumulo de elementos y procesos que se fundamentan ante los niveles de
gobierno quienes consideran que es una decision adoptar politicas publicas para
encaminar acciones y de esta manera poder dar solucion a una situacion que genere

conflictos con la sociedad en general.

En este contexto, Lasso y Folleco (2021) puntualizan que desde junio del afio 2009 el
Gobierno ecuatoriano liderado en ese entonces por Rafael Correa, inician con la
ejecucion de politicas publicas de discapacidad a través de la implementacion del
Programa Manuela, mismo que se encuentra insertado dentro del Plan Toda Una Vida
con la denominacién “Las Manuelas”, concadenado a lo expuesto la Secretaria
Técnica del Plan Toda una Vida (2017) describe que el objetivo de las politicas

publicas es “Identificar a las personas con discapacidad y realizar derivacion y
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seguimiento de su acceso a los servicios sociales conforme la necesidad identificada

en cada hogar.” (p.5).

El Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022) enfatiza dentro de
sus preceptos historicos que en el afio 2007 el Ecuador suscribié la Convencion de
los Derechos de las personas con discapacidad y ademas firmé el Protocolo
Facultativo en el 2008 y en este mismo afio se oficializd la Constitucién de la
Republica del Ecuador en donde plantea los derechos de las personas con
discapacidad como un grupo de atencion prioritaria y especializada.

Posteriormente, y desde la Vicepresidencia de la Republica se fomento la creacion
de la Ley Organica de Discapacidades la cual tiene como objetivo asegurar la
atencion prioritaria, la prevencion, la igualdad y sobre todo garantizar el pleno derecho
gue por medio de estaley y de la Carta Magna les pertenece; una vez que se impulsan
tanto en la Constitucion como en la Ley Ibidem se promueve a través del Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS) que sea este ente rector el
principal responsable de velar por el cumplimiento de cada uno de los derechos que
se encuentran contemplados para las personas con discapacidad.

Varios de los articulos citados en esta investigacion en donde se definen las politicas
publicas a manera general y asi como también en torno a las personas con
discapacidad se puede observar que son diversos los autores que argumentan a nivel
nacional e internacional sobre personas con capacidades especiales, de manera que
esto es un tema global que durante muchos afos se ha luchado para que a este grupo
prioritario se les pueda garantizar sus derechos y sobre todo tengan las mismas
oportunidades, igualdad, trato y que no exista discriminacién ante la condicion que
puedan padecer sea esta fisica 0 mental.

En este sentido, y mediante la implementacion de politicas publicas se puede resaltar
entre tantas de ellas la inclusion laboral de las personas con discapacidad, no es
menos cierto enfatizar que tanto en convenios, tratados nacionales e internacionales,
Leyes, Reglamentos se ha facultado de manera obligatoria cumplir con un porcentaje

minimo de personas con discapacidad en el ambito laboral sea este publico o privado.
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Tal como lo indica el Cadigo de Trabajo, la Ley Organica de Discapacidades, la Ley
Organica de Servicio Publico y asi como también los acuerdos ministeriales,
reglamentos, entre otras leyes en donde se puede evidenciar que debe existir un
minimo del 4% de personas con discapacidad laborando en el sector publico o
privado, es por esta razén que los 6rganos rectores encargados de la materia deben
cumplir y hacer cumplir lo descrito en la ley, sobre todo asegurarse de que las
personas con capacidades especiales tengan los mismos derechos y que sean

tratados de manera igualitaria sin discriminacion alguna por la condicion que padecen.

Esta investigacion enmarca en si un sin nimero de fuentes bibliograficas que estan
encaminadas en hacer cumplir a las instituciones publicas o privadas la cuota
establecida sobre la inclusion laboral de las personas con discapacidad, teniendo
como objetivo erradicar la discriminacion y el desarrollo de las capacidades, a través
de talleres, capacitaciones y charlas que sirvan para motivar e incluir a este grupo
prioritario a un ambiente laboral armoénico, ademas promueve la acciéon de que su
labor sea respetada ante el trabajo que ejercen para beneficio de la institucion y para

su superacion profesional y personal.

La discapacidad en el ambito laboral se conceptualiza como el espacio, ambiente o
negocio de trabajo en el cual se desenvuelven como empleadores o trabajadores
sujetos que ostentan algun tipo de discapacidad psiquica, fisica o sensorial (Brito,
2023, p. 13). En el pais ecuatoriano se han implementado varios mecanismos y
herramientas que permitan erradicar esta desigualdad y discriminacién a las personas
con discapacidad, esto se lo ha impulsado con la finalidad de que prevalezca la
oportunidad del derecho al trabajo a este grupo prioritario, no es menos cierto que
son personas que buscan ser incluidas ante la sociedad, demostrando sus altas

capacidades y habilidades que pueden desarrollar a pesar de su condicion.

Brito (2023) puntualiza que la Organizacion Internacional del Trabajo tiene su enfoque
en dos ejes fundamentales que son: ejecutar programas especificos para las
personas con discapacidad con el fin de superar barreras y desventajas particulares
gue traten de impedir su inclusién en el ambito laboral; por otra parte busca garantizar

la inclusion laboral a través de herramientas educativas que les permitan a este grupo
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prioritario acceder a una formacion profesional digna, y su implementacién en

proyectos de proteccion social fomentando la accesibilidad al trabajo.

En el marco de esta investigacion y de acuerdo a lo descrito por el Consejo Nacional
para la Igualdad de Discapacidades (2022) referente a las politicas publicas dentro
del cual puntualiza primordialmente el promover la inclusion laboral de las personas
con discapacidad y sustitutos en el sector publico y privado, asimismo, fomentar la
capacitacion de las personas con discapacidad para mejorar las condiciones
laborales y ademas fomentar el desarrollo de habilidades para emprendimientos e
impulsar el acceso a lineas de créditos preferenciales para personas con
discapacidad, por lo expuesto en cuanto a las politicas publicas descritas se
establecen indicadores pertinentes para el cumplimiento para lo cual se inserta para

mayor compresion la siguiente tabla:

Tabla 13. Politicas Publicas de Inclusion Laboral

POLITICA INDICADORES
Promover la inclusion laboral de Personas e Numero de personas con discapacidad incluidas
con Discapacidad y sustitutos en el sector laboralmente.
publico y privado. e Numero de personas sustitutas incluidas laboralmente.

NUmero de informes sobre la caracterizacion de la
Poblacion Econémicamente Activa-PEA de personas con
discapacidad.

e Porcentaje de Empresas e Instituciones que cumplen con
la cuota de inclusi6n laboral.

e Numero de centros de trabajo (lugar de trabajo)
inspeccionados que garantizan condiciones de trabajo
seguras y saludables a personas con discapacidad /
Numero total de centros de trabajo inspeccionados.

e Porcentaje de Empresas que realizan la deduccién del
150% adicional al impuesto a la renta por sobrepasar la
cuota de inclusion laboral.

e Porcentaje de Empresas que han pagado multas por
incumplir con la cuota de inclusién laboral en el sector
privado.

e Numero de Normativas emitidas sobre modalidades de
empleo no formal.

e Numero de personas con discapacidad que han accedido
ala exoneracion del pago del impuesto a la renta sobre sus
ingresos y a la devolucién de IVA.

e Numero de personas con discapacidad que han accedido
a la exoneracion del pago del impuesto a la renta sobre sus
ingresos y a la devolucidn de IVA.

Fomentar la capacitacion de las personas con e Numero de personas capacitadas en Derechos Laborales
discapacidad para mejorar las condiciones de personas con discapacidad.
laborales. e Numero de trabajadores capacitados en prevencion de

riesgos laborales y salud en el trabajo.
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Fomentar el desarrollo de habilidades para NUmero de actualizaciones de productos especificos

emprendimientos e impulsar el acceso a “Somos Productivos” de financiamiento para personas con
lineas de crédito preferenciales para discapacidad y sustitutos implementados.
Personas con Discapacidad. e Numero de personas con discapacidad asesoradas en

emprendimiento.

e  Numero de Operaciones crediticias otorgadas a personas
con discapacidad y sustitutos.

e Numero de Operaciones crediticias otorgados a
asociaciones de personas con discapacidad y sustitutos.

e Numero de personas con discapacidad y sustitutos
capacitados en educacion financiera.

Fuente. Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022)

Es preciso acotar que existen varias politicas publicas en beneficio de las personas
con discapacidad, que de esta misma manera cuentan con ciertos indicadores que
permiten su ejecucion y cumplimiento, si bien es cierto y como se ha expuesto en
lineas anteriores el Estado ecuatoriano ha promulgado y ejecutado varios planes y
proyectos en donde enmarca su prioridad e igualdad de oportunidades para las

personas con capacidades especiales.

Dentro de este porcentaje para la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
se incluye en la cuota minima establecida, a las personas sustitutas que también se
encuentran estipuladas dentro del marco normativo, tal como lo indica la Ley Orgénica
de Discapacidades (2019):

Art. 48.- Sustitutos. - Las y los parientes hasta cuarto grado de consanguinidad
y segundo de afinidad, cdnyuge, pareja en union de hecho, representante legal
o0 las personas que tengan bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona
con discapacidad severa, podran formar parte del porcentaje de cumplimiento
de inclusion laboral, de conformidad con el reglamento. Este beneficio no podra
trasladarse a méas de una (1) persona por persona con discapacidad. (Tit. II,
Cap. Il, Sec. V, p.13)

Asimismo, el articulo 48 menciona a manera de definicion en su parrafo nimero dos
describe a quienes se considera como sustitutos en el marco de la ley: “a los padres
de las nifias, nifios 0 adolescentes con discapacidad o a sus representantes legales.

De existir otros casos de solidaridad humana, la autoridad nacional encargada de la
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inclusion econdémica y social validara al sustituto, de conformidad al reglamento” (p.
13).

En la actualidad se puede evidenciar que este grupo prioritario cuenta con un mayor
respaldo del Estado ecuatoriano enmarcado a la igualdad e inclusion laboral de las
personas con discapacidad, esto a través de leyes que han sido enfocadas de manera
directa para incrementar los beneficios y oportunidades a través de estrategias,
planes y programas que permitan una mayor participacion, integracion y en donde se
pueda fomentar el desarrollo de habilidades y conocimiento que poseen las personas

con capacidades especiales.

Actividad 1.2.- Aplicacion de la entrevista al Director Administrativo y Director de
Talento Humano, responsables de la implementacion y cumplimiento de la politica
publica en estudio.

Una vez realizada la revision documental se procedio al disefio de las entrevistas (ver
Anexo 1y 2), para luego aplicarlas a los Directores Administrativos y Jefes de Talento
Humano de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua, para el conocimiento del proceso
gue llevan a cabo en relacién al cumplimiento de la politica publica de inclusién laboral

de las personas con discapacidad.

En primer lugar, se aplicé la entrevista a los Directores Administrativos de cada uno
de los GAD en estudio, es decir las interrogantes se realizaron a los siguientes
profesionales: Directora Administrativa del GAD de Bolivar, Directora Administrativa
del GAD de Junin y a la Directora Administrativa del GAD de Tosagua. Con lo
mencionado anteriormente se procede a exponer los resultados obtenidos mediante

la entrevista aplicada:



Tabla 14. Entrevista a los Directores Administrativos de los GAD
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OBJETIVO: INVESTIGAR LA POLITICA PUBLICA SOBRE INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE APLICAN LOS GAD DE BOLIVAR, JUNIN Y
TOSAGUA

PREGUNTAS

¢Considera usted que las personas con
discapacidad que laboran en esta
municipalidad, presentan dificultades al
momento de realizar sus actividades
laborales?

¢Dentro de la municipalidad se tienen
consideraciones especiales de facto que
faciliten el desarrollo de las labores en las
personas con discapacidad?

¢Considera usted que dentro de este
departamento existe discriminacion hacia
personas con discapacidad?

¢Existen condiciones laborales
especiales, acorde a cada tipo de personal
con discapacidad como barandales,
servicios higiénicos especial, entre otros,
en esta municipalidad?

¢Existen reglamentos que regulen de
manera especial las condiciones
laborales de las personas con
discapacidad en esta municipalidad?

¢Cree usted que desde su Direccion se
brindan las capacitaciones pertinentes a
las personas con discapacidad para su
inclusion laboral y desarrollo profesional?

GAD DE BOLIVAR

¥

_ S

e = e 1913/
caNTON BoLivAR )

De acuerdo a lo que yo he podido visualizar,
puedo manifestar que las personas con
discapacidad no presentan dificultad al
momento de realizar sus actividades o sus
funciones.

Si claro, los accesos.

Considero que no existe discriminacién,
todos trabajamos con cordialidad, en equipo
y con atencion para todos.

Si existen condiciones especiales, barandas,
pasillos amplios.

No existen reglamentos laborales de

personas con discapacidad.

Durante el tiempo que yo he trabajado puedo
manifestar que si se ofrecen capacitaciones,
incluso charlas de motivacion que mejoren el

GAD DE JUNIN

No, los funcionarios que presentan
discapacidad cumplen actividades sencillas
sin que la realizacién de las mismas las
perjudique.

Si, siempre se toma en consideracion que las
labores que ellos vayan a realizar no
conlleven dificultades.

No, realmente siempre se trabaja y atiende a
las personas con discapacidad con mucho
respeto y consideracion.

En este GAD existen algunas condiciones
laborales especiales como las rampas de
accesibilidad y barandales. Lastimosamente
las restricciones presupuestarias y fisicas de
los edificios no han posibilitado |a habilitacién
de servicios higiénicos para las personas con
discapacidad.

No existen.

No, existen limitantes econdmicas que no
han posibilitado la realizaciébn de
capacitaciones.

£ A
En cuanto a esta interrogante puedo sefialar
que las personas con discapacidad no
presentan dificultad al momento de realizar
sus funciones, ya que se le asignan
actividades o labores que ellos puedan
efectuar.

Si, siempre se piensa en el bienestar de los
empleados, por lo tanto, se mantienen dichas
consideraciones que no perjudiquen las
actividades de las personas con
discapacidad.

Puedo decir que no, ya que todos trabajamos
de manera respetuosa, participativa y
colaborativa.

En esta institucion si existen las condiciones
especiales, ya que esto ayuda a que las
personas con discapacidad  tengan
accesibilidad y espacios Optimos para
trabajar.

En la municipalidad de Tosagua no existen
estos reglamentos.

Puedo indicar que si se brindan
capacitaciones, pero hay que trabajar mas en
ello para que se realicen mas continuamente.



¢Considera usted que los compaiieros de
trabajo incluyen a las personas con
discapacidad?

¢Se brinda desde esta municipalidad la
oportunidad y estabilidad laboral a las
personas con discapacidad?

ambiente laboral de los empleados de la
institucion.
Claro que si, los compafieros de trabajo, al
igual que los directivos trabajan en conjunto
y asi se han estado logrando buenos
resultados.

Puedo manifestar que este GAD es una de
las municipalidades que mayor oportunidad
brinda y da acogida a las personas con
discapacidad para el efecto de actividades
laborales.

Si, considero que los compafieros de trabajo
incluyen a las personas con discapacidad.
Esta inclusién se manifiesta de varias
maneras en el ambiente laboral. Primero, a
través de la colaboracion y el apoyo mutuo en
las tareas diarias, donde los compafieros de
trabajo demuestran empatia y comprension
hacia las necesidades y habilidades de sus
colegas con discapacidad.

Si, esta municipalidad brinda oportunidades
y estabilidad laboral a las personas con
discapacidad, en cumplimiento a la normativa
y por los valores institucionales.
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Si, todos trabajamos en equipo y se respetan
las opiniones de cada trabajador, no existe
discriminacion, ya que todos somos parte de
la institucion para cumplir con lo propuesto.

Esta institucion trabaja en funcion del respeto
de los derechos de los empleados, por eso se
brindan las oportunidades necesarias que
permitan la inclusién de las personas con
discapacidad.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Una vez realizada la entrevista a los Directores Administrativos, se procedi6 a efectuar
la entrevista a los Directores de Talento Humano de cada GAD que a continuacion se
detallan: Director de Talento Humano del GAD de Bolivar, Director de Talento
Humano del GAD de Junin y la Directora de Talento Humano del GAD de Tosagua.
De acuerdo a cada uno de los profesionales mencionados anteriormente, en la

siguiente tabla se presenta la informacion obtenida mediante la entrevista:



Tabla 15. Entrevista a los Directores de Talento Humano de los GAD
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OBJETIVO: INVESTIGAR LA POLITICA PUBLICA SOBRE INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE APLICAN LOS GAD DE BOLIVAR, JUNIN Y
TOSAGUA

PREGUNTAS

¢Considera usted que esta municipalidad
cumple con lo dispuesto en el articulo 47
de la Ley Orgénica de Discapacidades? En
caso de ser afirmativa su respuesta
puntualice cuantas personas con
discapacidad laboran en la institucion y el
total de servidores.

¢Dentro de esta Direccion de Talento
Humano cree usted que se garantiza la
inclusion laboral de las personas con
discapacidad?

GAD DE BOLIVAR

El derecho a la inclusién no es improvisado
se encuentra reconocido en ftratados y
convenios internacionales los mismos que
estan reconocidos entre nuestra Constitucion
y las Leyes Orgénicas que garantizan la
obligatoriedad de cumplir con un porcentaje
determinado en la Ley, para que estos grupos
de atencidn prioritaria puedan tener una vida
digna y acceso a la seguridad social que es
un derecho que le atribuye por parte del
Estado; los porcentajes correspondientes
que esta municipalidad debe incorporar esta
plenamente justificado tanto en el Sistema
Integral de Talento Humano como en el
Sistema Unico de Trabajadores disefiados
por el Organo Rector en material laboral y es
este organo de control el que da el
seguimiento al cumplimiento a esta politica
de Estado.

La inclusién de personas con discapacidad
no es comodin de si se lo toma o se lo deja,
es una obligatoriedad que conlleva consigo
los derechos a la no discriminacién, a la
igualdad y a las oportunidades. Es decir que
una vez que ingresan a la municipalidad se
garantiza la no discriminacion y la igualdad
como principio constitucional.

GAD DE JUNIN

Si, de manera que esta normativa se cuenta
estipulado dentro del marco legal tal como se
establece en el art. 47 de la Ley Orgénica de
Discapacidades, a su vez se busca la
igualdad e inclusién de las personas con
capacidades especiales en las instituciones
publicas y privadas.

Si, la institucion si fomenta la participacion de
este grupo de personas, puesto que todos
tenemos las mismas oportunidades.

En efecto, considero que la municipalidad
cumple con lo establecido en el articulo 47 de
la Ley Orgéanica de Discapacidades.
Actualmente, contamos con 8 personas con
discapacidad laborando en la institucién y se
cumple de esta forma con el porcentaje que
requiere la normativa, considerando que
tenemos un total de 199 personas que
laboran en el GAD Tosagua, de los cuales 76
pertenecen al régimen LOSEP y 123 al
régimen del Codigo de Trabajo.

Si, en la Direccion de la Unidad
Administrativa de Talento Humano se
implementan politicas y medidas para
garantizar la inclusion laboral de las personas
con discapacidad, fomentandose un
ambiente de igualdad de oportunidades.



¢ Como es el procedimiento que se realiza
de insercion laboral a este grupo de
atencién prioritaria?

¢ Al momento de la seleccién de personal,
las personas con discapacidad tienen
algun puntaje adicional?

¢Se propician o implementan politicas de
capacitacion laboral al personal de la
municipalidad para la correcta integracion
laboral de las personas con
discapacidad?

Para responder esta pregunta debemos
resaltar que no existe un proceso de
diferenciacion con las personas que tienen
alguna discapacidad, por el contrario, se
establecen los mecanismos determinados en
la Ley para cumplir estrictamente con el
porcentaje que determina el articulo 47 de la
Ley Orgénica de Discapacidad. En otras
palabras, siempre existira la preferencia a los
grupos de atencidn prioritaria.

Efectivamente, en la respuesta anterior
determiné la preferencia que existe dentro
nuestro ordenamiento juridico aplicable a la
pregunta en cuestion; en ofra palabra se
determina el porcentaje adicional a las
personas que justifican una discapacidad
sino también a través de las etnias, genero,
etc.

Desde la Direccién de Talento Humano existe
un mddulo facilitador para inscribir a los
servidores publicos para que realicen charlas
0 seminarios correspondientes a cualquier
indole, sean estos impartidos por el Ministerio
de Trabajo o la Contraloria General del
Estado; dentro de estas capacitaciones se
intenta establecer un clima laboral acorde
para el buen desenvolvimiento, operatividad
y funcionalidad de este GAD Municipal, en
relacion  sobre la  discriminacién o
implementacion para la insercion del
personas con discapacidad esto es una
practica diaria y nos tratamos como familia lo
que hace que estas personas con
discapacidad se sientan a gusto ejecutando
su laboral para esta institucion.

Se realiza un andlisis exhaustivo de las
necesidades o vacantes que existen dentro
de la institucion, por ende, se ejecuta un
seguimiento para conocer las habilidades y
conocimientos que poseen las personas que
postulen ante el cargo asignado. Sin bien es
cierto, es importante recalcar que las
personas con capacidades especiales
cuentan con igualdad de oportunidades y de
participacion para los puestos asignados por
la institucion.

Se considera que la norma juridica nos
permite contratar personas con capacidades
especiales otorgando al momento de la
seleccion un porcentaje adicional por su
condicion.

En este Municipio se espera que las
actividades o labores se realicen
eficientemente, y para esto se realizan
capacitaciones para que exista la
participacion de las personas con
discapacidad y que dichas personas sepan
coémo trabajar, sin embargo, es necesario que
estas capacitaciones se efectlen de forma
constante 0 mas seguida para que la
integracion de las personas con discapacidad
sea mas notable.
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El proceso de insercion laboral para personas
con discapacidad inicia con la identificacion
de vacantes adecuadas, seguido por un
analisis de las habilidades y capacidades de
cada candidato con discapacidad. A través
de este enfoque personalizado es posible
que exista para las personas con
discapacidad un espacio laboral que se
adapte a sus habilidades y necesidades
especificas, promoviendo asi su participacion
activa y productiva dentro de la institucién.
En los procesos de seleccion de personal que
se llevaran a cabo de acuerdo a las
necesidades institucionales, la municipalidad
realizara una consideracién especial a las
personas con discapacidad, es decir, se
otorgaran puntajes adicionales de acuerdo
con las disposiciones legales y las politicas
internas de inclusién, asegurando asi un
tratamiento  equitatvo 'y  promoviendo
oportunidades justas para los candidatos.
Dentro de la institucion se busca implementar
programas de capacitacion y sensibilizacion
para todo el personal con el objetivo de
promover la integracién laboral de las
personas con discapacidad. Ademas, en la
actualidad se fomenta la participacién activa
de las personas con discapacidad en
actividades de capacitacion, promoviendo asi
una cultura organizacional que valora la
diversidad y garantiza que todos los
empleados tengan igualdad de
oportunidades para desarrollarse
adecuadamente en su entorno laboral.



¢Qué considera usted que se debe
mejorar en relacion a la politica publica de
inclusion laboral de las personas con
discapacidad en la institucion?

¢Se propician o implementan politicas de
mejoramiento del desempefio laboral de
las personas con discapacidad en la
municipalidad?

¢Cudles son las actividades que se
desarrollan en este GAD municipal para el
cumplimiento de las metas referente a la
capacitacion, formacion, creacion e
inclusion laboral de las personas con
discapacidad?

¢Considera usted, que en Ia
municipalidad existe discriminacion o un
ambiente inclusivo hacia las personas con
discapacidad?

Las politicas publicas en relacion a este
grupo de atencion prioritaria no las dicta la
municipalidad, estas politicas las dicta el
Estado; y lo que realizamos en base a la
autonomia que gozan los GAD Municipales
es implementar centros de atencion donde
exista la asistencia sea en terapia fisica,
lenguaje, medicina general, odontologia,
laboratorio entre otros.

A todo servidor que presta sus servicios para
esta municipalidad se le prioriza el principio
de igualdad; anualmente se realiza un
proceso de evaluacion donde se trazan
metas, objetivos y donde se miden sus
capacidades y actitudes en su desempefio
laboral, esta evaluacion de desempefio se
realiza una vez al afio al final del periodo
fiscal y hasta este momento las personas que
tienen esta condicion han tenido una
evaluacion aceptable.

Puedo manifestar que esta politica de Estado
no es opcional es de cumplimiento obligatorio
y nuestra mision y objetivo principal es
brindar un servicio hacia la ciudadania,
dentro de los servidores que realizan esta
actividad estan comprendidas las personas
con capacidad especiales cumpliendo de
esta manera con el porcentaje que establece
el articulo 47 de la Ley Organica de Personas
con Discapacidad.

Considero que en la institucion no existe
discriminacion por parte de las personas que
laboran en el mismo, en este GAD existe la
inclusién laboral sostenida en el principio de
igualdad, de familiaridad y de camaraderia
entre los servidores.

Manifiesto que lo que se debe mejorar en
cuanto a esta politica publica, es que exista
mayor participacion de este grupo prioritario,
para garantizar la equidad y justicia en cuanto
a las oportunidades laborales y ademas
enfocarse en el mejoramiento de las
condiciones y espacios de trabajo que
aporten al desarrollo oportuno y sin
dificultades de las funciones o actividades
que realicen las personas con discapacidad.
Si, la municipalidad se enfoca en lograr sus
objetivos, por esta razdén ftrabaja
constantemente en mejorar el desempefio
laboral, fomentando el ejercicio de
actividades apropiadas para las personas
con discapacidad.

A ftravés del departamento de Talento
Humano y de Seguridad y Salud Ocupacional
se fomenta que exista la integracion, igualdad
y no discriminacién para las personas que
tienen alguna condicion sea esta fisica o
mental, sino mas bien se los pueda incluir y
fomentar un ambiente laboral arménico.

Considero que no, porque todos los
empleados de esta institucion trabajamos de
manera participativa, todos son escuchados
y dan sus ideas para mejorar el desarrollo de
las actividades del Municipio.
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Considero que se podria mejorar la
divulgacion de las oportunidades laborales
para personas con discapacidad y fortalecer
los programas de sensibilizacién para crear
un entorno mas inclusivo.

En efecto, la institucion brinda el apoyo y los
ajustes necesarios segun las necesidades
individuales de cada persona con
discapacidad, ademas, establece canales de
comunicacién abiertos y transparentes para
que estas personas puedan expresar Ssus
inquietudes 'y contribuir activamente al
proceso de mejora continua.

La institucion se encuentra desarrollando
programas de capacitacién interna, para
promover la participacion activa de personas
con discapacidad en todas las dreas
municipales y asi cumplir con las metas de
inclusion laboral establecidas.

En la municipalidad, existe un esfuerzo
constante para mantener un ambiente de
trabajo inclusivo y libre de discriminacién. Se
han implementado politicas y practicas que
promueven la igualdad de oportunidades
para todos los empleados,
independientemente de su condicion de
discapacidad.
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Fomentamos un dialogo abierto, animamos a
los empleados a compartir sus experiencias y
opiniones, y estamos dedicados a rectificar
cualquier situaciéon que pueda dar lugar a
percepciones de discriminacion. El objetivo
que se tiene no es solo cumplir con los
estandares que se requieren legalmente, sino
también crear un entorno donde cada
empleado, incluidas las personas con
discapacidad, se sienta valorado, respetado
y apoyado en su desarrollo profesional.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Actividad 1.3.- Andlisis de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la ficha

de observacion.

Una vez expuestos los resultados obtenidos mediante las entrevistas, se procedio al
disefio de la ficha de observacion (ver Anexo 3) para después aplicarla y realizar el
respectivo analisis, este instrumento contribuyd a verificar si se cumple o no la politica
publica de inclusion laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar,
Junin y Tosagua. A continuacion, se expone la informacion recopilada mediante la

herramienta de investigacién mencionada con anterioridad:

Tabla 16. Resultados de la Observacién efectuada en los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua

ITEMS

RESULTADOS

Sobre la infraestructura, ¢la institucion dispone de
instalaciones adaptadas para personas con
discapacidad, como rampas, pasamanos, pasillos
amplios y ascensores?

Sobre los espacios de trabajo y muebles de oficina, ¢ la
institucion dispone de escritorios ajustables y sillas
ergondmicas, aptos para el uso de personas con
discapacidad?

Sobre las herramientas y tecnologias para la
accesibilidad de la persona con discapacidad, ¢la
institucion dispone de software de lectura de pantalla,
teclados adaptados o dispositivos de asistencia
auditiva?

Sobre la sefalizacién, ¢la institucion dispone de
informacion en formatos accesibles, como braille,
letras grandes o pictogramas?

Sobre la asistencia laboral, ;se evidencia que la
institucion provea espacios de trabajo o ayudas
técnicas especializadas para asistir al empleado con
algun tipo de discapacidad?

Sobre las medidas de seguridad, ¢la institucion
proporciona equipos de seguridad especiales para la
persona con discapacidad?

Sobre la prevencion de riesgos, ¢se evidencia que la
institucion toma medidas preventivas para evitar
accidentes o lesiones a partir de su discapacidad, como
la identificacion de obstaculos fisicos, condiciones de
trabajo inseguras o cualquier otro factor que pueda
poner en peligro la integridad de la persona con
discapacidad?

En relacién al primer item establecido en la ficha de
observacion que frata sobre la infraestructura, se pudo
determinar que tanto en el GAD de Bolivar, Junin y
Tosagua si se disponen de instalaciones adaptadas para
personas con discapacidad, como rampas, pasamanos,
pasillos amplios y ascensores.

En cuanto a los espacios de trabajo y muebles de oficina,
se observo que los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua si
disponen de escritorios ajustables y sillas ergonomicas,
aptos para el uso de personas con discapacidad.

Sobre las herramientas y tecnologias para la accesibilidad
de las personas con discapacidad, se observé que el GAD
de Bolivar no dispone de software de lectura de pantalla,
teclados adaptados o dispositivos de asistencia auditiva, al
igual que el GAD de Junin y Tosagua.

Por otra parte, con respecto a la sefializacién el GAD de
Bolivar si dispone de informacion en formatos accesibles,
como braille, letras grandes o pictogramas, el GAD de
Tosagua de igual manera, mientras que en el GAD de Junin
se observo la ausencia de dichos formatos.

En cuanto a la asistencia laboral se pudo determinar que
en el GAD de Bolivar si se evidencian los espacios de
trabajo 0 ayudas técnicas especializadas para asistir al
empleado con algun tipo de discapacidad, mientras que en
los otros GAD en estudio no se observan dichos espacios
0 ayudas.

Seguidamente con respecto a las medidas de seguridad se
pudo observar que en los tres GAD en mencion se
proporcionan equipos de seguridad especiales para la
persona con discapacidad.

Sobre la prevencion de riesgos se determind que en los
GAD de Bolivar y Junin si se evidencia que la institucion
toma medidas preventivas para evitar accidentes o lesiones
a partir de su discapacidad, cémo la identificacion de
obstaculos fisicos, condiciones de trabajo inseguras o
cualquier otro factor que pueda poner en peligro la
integridad de la persona con discapacidad, por el contrario,
en el GAD de Tosagua no se observaron las medidas
preventivas expuestas anteriormente.

Fuente. Datos tomados de la ficha de observacién aplicada
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Es necesario acotar que el GAD de Bolivar cumple en cierta medida con los items
observados, de manera que esta institucidn no cuenta con infraestructura propia, por
lo tanto, mantiene elementos, herramientas, medidas preventivas, tecnologias y

espacios gue se adapten a las personas con discapacidad, pero no en su totalidad.

Con respecto a los resultados obtenidos en el desarrollo de esta primera fase se
puede manifestar que uno de los principales hallazgos es la falta de reglamentos que
regulen de manera especial las condiciones laborales de las personas con
discapacidad en los tres GAD estudiados, lo que permite establecer que es uno de
los parametros en los que se debe trabajar mas a fondo para que dichos reglamentos

se implementen y aporten en el cumplimiento de la politica publica.

En el caso de la ciudad de Tulcén la situacion se asemeja, dado que Fueltala (2022)
sefiala que las instituciones publicas no cumplen con la aplicacién de politicas
publicas y reglamentos institucionales en beneficio de dicho grupo prioritario, por tal
razon la situacion de esta poblacion necesita de acciones inmediatas que aporten a

erradicar la deficiencia y los problemas laborales que surgen en las entidades.

Otra de las causas que se pudieron observar en el andlisis del cumplimiento de la
politica publica fue que el GAD de Bolivar no cuenta con la infraestructura propia de
la instituciéon para permitir un desarrollo efectivo de las actividades laborales, es decir
el lugar en donde se labora no les pertenece, por lo tanto, han tratado de adecuar y
construir las instalaciones y los espacios en funcion de la seguridad de las personas

con discapacidad en el ejercicio de sus funciones.

Lo antes expuesto es un caso parecido al del GAD de la ciudad de Ambato, ya que
Aulestia (2015) indica que una infraestructura es la que estd compuesta por un
conjunto de elementos, equipos y servicios indispensables para que una persona
pueda trabajar efectivamente, sin embargo, a pesar de que las instalaciones del GAD

son muy buenas, ciertos empleados piensan y manifiestan que no es la mas idonea.

En necesario mencionar que cuando la persona con discapacidad es integrada al

mundo laboral siente que ha logrado un triunfo importante a nivel personal, social y
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empresarial, por lo tanto, al implementar la infraestructura adecuada y las
herramientas complementarias se conseguira que el empleado sienta que su trabajo
contribuye al progreso propio, de la sociedad y es de gran utilidad en el alcance de

las metas organizacionales.

EVALUACION DEL CUMPLIMIENTO DE LA POLITICA PUBLICA
SOBRE LA INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD DE LOS GAD DE BOLIVAR, JUNIN Y TOSAGUA

Actividad 2.1.- Disefio y aplicacion de la encuesta para la obtencién de informacion

por parte de los empleados de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

En esta primera etapa de la evaluacion del cumplimiento de la politica publica sobre
inclusién laboral de las personas con discapacidad, se disefid una encuesta
estructurada con 17 preguntas utilizando una escala de Likert en cinco niveles,
adicional a los items de caracterizacion iniciales (ver Anexo 4). Las preguntas se
elaboraron conforme los indicadores y dimensiones identificadas mediante la revision

de contenido en fuentes confiables, tal como se muestra en la Tabla 5:
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Tabla 17. Dimensiones e indicadores de la inclusién laboral de personas con discapacidad

Dimensiones Indicadores Autor
e  Participacion Morales (2020)
Nivel e Aceptacion y valoracion de
de Participacion esfuerzos
e Desarrollo de capacidades
Medidas de Apoyo . A;istencia Igboral Morales (2020)
Institucional o  Ajustes flexibles
e  Ambiente de trabajo
e  Condiciones fisicas del trabajo Morales (2020)
e Relacion laboral con los, jefes,
Satisfaccion Laboral compafieros y supervisores
e Seguridad laboral, promocion y
desarrollo.
Discriminacié lgualdad de Condiciones Delgado (2020)
iscriminacion .
Oportunidades
Politicas Publicas Cuotas de Empleo Delgado (2020)
Formacién técnica y profesional Ministerio de Finanzas (2014)

Insercion laboral digna
Reconocimiento de la productividad
Estabilidad laboral

e Remuneracion justa

Politicas para la igualdad en
discapacidades

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Adicionalmente a los autores citados en la Tabla 17, se constaté que dichos
indicadores y dimensiones son también referidos en documentos importantes que
respaldan los derechos de las personas discapacitadas en el aspecto laboral, estos
son: el Plan Nacional del Buen Vivir 2009-2013; Ley Orgéanica de Discapacidades
(2019); y la Agenda Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2021-2025).

Por otro lado, se revisaron cuestionarios utilizados para evaluar las politicas publicas
de inclusién de personas con discapacidad en instituciones publicas, como los
desarrollados por Lino (2021) y Taez (2021). Lo anterior demuestra la validez de la
encuesta, lo que a su vez respalda la calidad de la informacién obtenida después de
su aplicacion en cada uno de los GAD incluidos en este estudio.

Luego de la estructuracion y validacion de la encuesta, se procedio a su respectiva
aplicacion, para lo cual se acudi6 a las instalaciones de cada uno de los GAD (Bolivar,
Tosagua y Junin), y se solicitd la colaboracién de 252 empleados en total, logrando
recopilar los datos para el analisis del cumplimiento de las politicas publicas de

inclusion laboral de personas con discapacidad.
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Actividad 2.2.- Medicion de la fiabilidad del instrumento de evaluacion (cuestionario)

mediante el Alfa de Cronbach, a partir del software SPSS.

Con el proposito de comprobar la fiabilidad de la encuesta, se procesaron los datos
recopilados en el Software SPSS (ver Anexo 4). A través de este procedimiento se
calculo el Coeficiente Alfa de Cronbach, que es una medida estadistica de la
consistencia interna del cuestionario, obteniendo los resultados expuestos en la Tabla
18.

Tabla 18. Estadisticas de fiabilidad de la encuesta aplicada a los servidores publicos de los GAD de Bolivar, Junin y

Tosagua
Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Inclusién Laboral 0.919 17

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Como se observa en la Tabla 18, el instrumento demuestra una confiabilidad de 0.92
con 17 items validos sobre los 17 items evaluados, lo cual indica una alta consistencia
interna y confiabilidad de las respuestas obtenidas a través del cuestionario utilizado
en esta evaluacion, ya que se encuentra en el rango establecido por George y Mallery
(2003, cémo se cité en Ponce et al., 2021), como excelente.

Actividad 2.3.- Procesamiento y tabulacion de los resultados obtenidos, mediante el

programa informético Excel.

En esta actividad se muestra el procesamiento y tabulacion de los datos recopilados
en la encuesta, empleando la herramienta de Excel para la generacion de tablas y
gréficos estadisticos. Esto permite facilitar la comprension visual, el analisis y la
interpretacion de los resultados, con el fin de lograr conclusiones sdlidas y

respaldadas. A continuacion, se evidencian los resultados procesados y analizados:

Tabla 19. Género de los servidores publicos

Opciones F %
Masculino 120 48%
Femenino 132 52%
LGBT 0 0%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 6. Género de los servidores publicos
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Conforme los resultados ilustrados en la Figura 6, el 52% de los servidores publicos
encuestados son de género femenino, mientras que el porcentaje restante se define
bajo el género masculino. Estos resultados demuestran un nivel de equidad que se
ajusta a lo determinando en la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP), sobre la

presencia paritaria de hombres y mujeres en el servicio publico.

Tabla 20. Edad de los servidores publicos

Opciones F %

18 a 29 afos 28 1%
30 a 41 afos 102 40%
42 a 53 afios 64 25%
Mayor de 54 afos 58 23%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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20%

10% -
0%

18 a 29 afios 30 a 41 afios 42 a 53 afios Mayor de 54 afios

Figura 7. Edad de los servidores publicos
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Segun la Figura 7, el 40% de los servidores encuestados tienen una edad
comprendida entre los 30 a 41 afios de edad, el 25% con una edad entre los 42 a 53
anos, el 23% son mayores de 54 afios, y un nimero menos significativo del 11% se
encuentra en el rango de edad de 18 a 29 afos. Estos resultados no evidencian una
brecha generacional significativa, ya que los servidores publicos se distribuyen en

todos los rangos de edad evaluados.

Por su parte, se destaca el porcentaje mayoritario de servidores con un rango de edad
de 30 a 41 afios, lo cual puede ser un indicativo de que exista una fuerza laboral
relativamente joven, pero con experiencia y conocimiento sobre los desafios que
enfrentan las personas con discapacidad en el entorno de trabajo, lo que les puede
generar una mayor apertura a la correcta implementacion de politicas inclusivas y al

disefio de estrategias para la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Tabla 21. GAD donde laboran los servidores publicos

Opciones F %
Bolivar 95 38%
Junin 69 27%
Tosagua 88 35%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Bolivar Junin Tosagua

Figura 8. GAD donde laboran los servidores publicos
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Conforme los datos expuestos en la Figura 8, los servidores publicos encuestados se
distribuyen de la siguiente manera: el 38% pertenece al canton Bolivar, seguido del

35% al canton Tosagua, y el 27% restante al canton Junin. Dicha distribucién permite
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comprender que, los datos recogidos en esta investigacién son proporcionales en los

tres cantones analizados, lo que contribuye a la correcta interpretacion de los

resultados.
Tabla 22. Condicion de los servidores publicos
Opciones F %
Empleado con discapacidad 25 10%
Sustituto 10 4%
Empleado sin discapacidad 217 86%
Total 252 100%
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% _ |
Empleado con discapacidad Sustituto Empleado sin discapacidad

Figura 9. Condicién de los servidores publicos
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los resultados ilustrados en la Figura 9 demuestran que, el 86% de los servidores
publicos en el GAD del cantén Bolivar, del cantdon Tosagua y del canton Junin, son
empleados sin discapacidad, mientras que el porcentaje restante se distribuye en
personas con discapacidad (10%) y empleados que laboran bajo figura de sustituto
(4%).

Como bien se identifica en los resultados, el porcentaje de personas con discapacidad
es considerable, ya que pasa del 4% minimo exigido por la LOSEP, sin embargo, se
requiere una identificacion de este porcentaje por cada GAD, para conocer si cumplen
0 no con la ley. Esto resalta la importancia de que las instituciones del sector publico
dediquen mayores esfuerzos a garantizar el acceso laboral de forma segura y
equitativa con respecto a las oportunidades de trabajo para las personas con

discapacidad.
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Tabla 23. Porcentaje de discapacidad de los servidores publicos

Opciones F %
0ad% 0 0%
5a24% 0 0%
25a49% 13 52%
50 a 74% 11 44%
752 95% 1 4%
96 a 100% 0 0%
Total 25 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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25a49% 50a 74% 75a95%

Figura 10. Porcentaje de discapacidad de los servidores publicos
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los resultados expuestos en la Figura 10, corresponden al porcentaje de
discapacidad de los servidores publicos cuya condicion reflejo en la Figura 9, como
empleado con discapacidad. En este sentido, de los 25 servidores publicos con esta
condicion, se observa que, el 52% presenta un rango de discapacidad que va del 25
al 49%; el 44% presenta un rango del 50 al 74%; mientras que, un porcentaje menos

significativo del 4% tiene un rango de discapacidad que va del 75 al 94%.

Estos resultados demuestran que, la mayoria de servidores publicos con
discapacidad tienen un nivel moderado, no obstante, un porcentaje también
significativo refleja un estado grave de su discapacidad. Esto es objeto de especial
atencion, ya que se resalta la importancia del desarrollo y fortalecimiento de politicas
publicas inclusivas que aborden las necesidades especificas de las personas con

discapacidad en el ambito laboral.
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Tabla 24. Fomento a la participacién activa de las personas con discapacidad en el ambito laboral

Opciones F %
Nunca 2 1%

Pocas veces 34 13%
Con frecuencia media 57 23%
La mayoria de veces 100 40%
Siempre 59 23%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 11. Fomento a la participacion activa de las personas con discapacidad en el ambito laboral
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los datos presentados en la Figura 11 revelan que, del total de servidores publicos
encuestados, el 40% considera que la institucion a la que pertenecen promueve
activamente esta participacion, la mayoria de las veces; ademas, el 23% de los
encuestados afirma que la participacién activa de las personas con discapacidad es
fomentada siempre. Por otro lado, un 23% de los encuestados menciona que dicha
participacion se fomenta con frecuencia media; un 13% indica que esto ocurre pocas

veces; y un pequefio porcentaje (1%) manifiesta que nunca existe dicho fomento.

En concreto, segun la opinién de los servidores publicos encuestados, existe un
reconocimiento significativo hacia el fomento de la participacion activa de las
personas con discapacidad en el ambito laboral por parte de la institucion en la que
trabajan. Sin embargo, se evidencia la necesidad de fortalecer las practicas y politicas
implementadas para lograr una participacidon mas consistente y efectiva por parte de

sus empleados.
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Tabla 25. Aceptacion y valoracion de las personas con discapacidad por su contribucion laboral hacia la institucion.

Opciones F %
Nunca 0 0%

Pocas veces 2 1%

Con frecuencia media 83 33%
La mayoria de veces 67 27%
Siempre 100 40%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 12. Aceptacién y valoracién de las personas con discapacidad por su contribucién laboral hacia la institucién
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

En base a los datos recopilados, se puede observar que, el 40% de los encuestados
afirma que las personas con discapacidad son siempre aceptadas y valoradas por su
contribucién laboral. Asi mismo, un 27% de los encuestados afirma que esto ocurre
la mayoria de las veces, mientras que, un 33% manifiesta que la aceptacion y
participacion de este grupo de personas se fomenta con frecuencia media en la

institucion que laboran.

Estos resultados reflejan una perspectiva positiva en cuanto a la aceptacion y
valoracion de las personas con discapacidad en el ambito laboral. EI hecho de que
un porcentaje significativo y mayoritario de los encuestados afirme que estas
personas son siempre aceptadas y valoradas destaca un nivel de inclusion importante
en los GAD. No obstante, es importante tener en cuenta que existe un porcentaje
considerable que manifiesta que, esto ocurre en una frecuencia menor, por lo que se
evidencia un margen de mejora en este aspecto, debiendo trabajar en promover
entornos laborales inclusivos y eliminar cualquier forma de discriminacion hacia este

grupo de personas.
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Tabla 26. Oportunidades para el desarrollo de capacidades de las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 27 1%
Con frecuencia media 78 31%
La mayoria de veces 83 33%
Siempre 64 25%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 13. Oportunidades para el desarrollo de capacidades de las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

En relacion a las oportunidades para el desarrollo de capacidades de las personas
con discapacidad en la institucion, los resultados muestran una perspectiva mixta. Por
un lado, un porcentaje significativo de los encuestados (33%) afirma que la mayoria
de las veces se brindan estas oportunidades, lo que sugiere un nivel de inclusion
importante en la institucion. Ademas, un 25% de los encuestados indica que siempre

se ofrecen estas oportunidades, lo que refuerza esta perspectiva positiva.

Sin embargo, también se evidencia que existe margen de mejora, ya que el 11% de
los encuestados sefiala que estas oportunidades se brindan pocas veces, mientras
gue un 31% indica que se ofrecen con una frecuencia media. Estos resultados
sugieren que existe una considerable limitacion de oportunidades para las personas
con discapacidad, ya que no son percibidas de igual forma por todos los empleados
encuestados.
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Tabla 27. Asistencia laboral para apoyar a las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 15 6%
Con frecuencia media 90 36%
La mayoria de veces 105 42%
Siempre 42 17%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 14. Asistencia laboral para apoyar a las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

La figura 14 muestra los resultados sobre la disponibilidad de asistencia laboral por
parte de los GAD evaluados, para apoyar a sus servidores con discapacidad. Segun
los datos procesados, se observa lo siguiente: el 42% (porcentaje mayoritario) afirma
que la mayoria de las veces la institucion dispone de asistencia laboral para apoyar
a las personas con discapacidad; en esta misma linea, el 17% afirma que siempre
existe dicha disposicion. No obstante, un 36% de los encuestados manifiesta que la
institucion brinda asistencia laboral con frecuencia media, y el 6% restante sefiala que

esto ocurre pocas veces.

Estos datos reflejan una perspectiva mayoritariamente positiva en cuanto a la
disponibilidad de asistencia laboral para las personas con discapacidad en la
institucion, no obstante, el porcentaje que menciona que esto ocurre en una
frecuencia menor, es también significativo, por lo que se comprende que, aunque se
estan tomando medidas para apoyar a este grupo de personas en el ambito laboral,

aun existen desafios y areas de mejora.
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Tabla 28. Implementacién de ajustes flexibles para adaptarse a las necesidades de las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%

Pocas veces 26 10%
Con frecuencia media 105 42%
La mayoria de veces 83 33%
Siempre 38 15%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 15. Implementacion de ajustes flexibles para adaptarse a las necesidades de las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Al interpretar los datos estadisticos expuestos en la Figura 15, se puede determinar
que, segun el 42% de los encuestados, la institucion implementa ajustes flexibles para
adaptarse a las necesidades de las personas con discapacidad, con una frecuencia
media. Mientras que, 33% indica que esto ocurre la mayoria de veces, un 15% indica
que siempre, y adversamente, el 10% expresa que solo se implementan dichos

ajustes unas pocas veces.

Estos resultados sugieren que, aunque existe un porcentaje significativo de
encuestados que percibe una implementacién adecuada de ajustes flexibles, aun hay
margen de mejora en la inclusion laboral de personas con discapacidad. La frecuencia
media y escasa de implementacion indica que podria haber inconsistencias en la
aplicacion de estas politicas, reflejando desafios en la garantia de una inclusion
laboral plena y efectiva, ya que se afecta la igualdad de oportunidades de las

personas con discapacidad en el area laboral.
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Tabla 29. Ambiente de trabajo inclusivo y accesible para las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 18 7%
Con frecuencia media 82 33%
La mayoria de veces 70 28%
Siempre 82 33%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 16. Ambiente de trabajo inclusivo y accesible para las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Al analizar los datos de la Tabla 29, representados estadisticamente en la Figura 16,
se logré determinar que un escenario mayoritariamente favorable, ya que segun el
33% de los servidores publicos encuestados, el ambiente de trabajo siempre es
inclusivo y accesible para las personas con discapacidad, asi mismo, el 28% indica
gue la mayoria de las veces sucede asi. Por otra parte, un 33% menciona que el
ambiente de trabajo tiene una frecuencia media de inclusion y accesibilidad, y el 7%
restante puntualiza que dicho ambiente de trabajo se torna de tal manera en pocas
ocasiones.

Concretamente, el porcentaje de empleados que percibe un ambiente de trabajo
inclusivo para empleados con discapacidad supera la mitad de encuestados, sin
embargo, las politicas de inclusién laboral requieren mayor intensidad en este
aspecto, ya que se evidencia un 40% que no lo percibe de la misma forma, lo que
podria afectar el bienestar y la comodidad de todo un colectivo de servidores publicos,
ya que la inclusién y la accesibilidad se debe de dar al 100% independientemente de

las capacidades de cada individuo.
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Tabla 30. Condiciones fisicas de trabajo adecuadas para las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 20 8%
Con frecuencia media 105 42%
La mayoria de veces 48 19%
Siempre 79 31%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 17. Condiciones fisicas de trabajo adecuadas para las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

La interpretacién de la Figura 17 muestra que, las condiciones fisicas de trabajo que
brinda la institucién para las personas con discapacidad son adecuadas segun la
opinion de la mitad de encuestados, mientras que la otra mitad indica que ocurre asi
en una frecuencia no deseada segun las politicas de inclusién laboral para personas
con discapacidad. Esto se respalda en los siguientes porcentajes: por un lado, el 31%
menciona que siempre se brindan condiciones fisicas de trabajo adecuadas para las
personas con discapacidad, y un 19% indica que la mayoria sucede de esta manera;
por otro lado, el 42% menciona que se brindan con frecuencia media, mientras que

el 8% restante sefiala que se brindan pocas veces.
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Tabla 31. Relaciones laborales positivas de las personas con discapacidad con los jefes, compafieros y supervisores.

Opciones F %
Nunca 0 0%

Pocas veces 18 7%

Con frecuencia media 103 41%
La mayoria de veces 44 17%
Siempre 87 35%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 18. Relaciones laborales positivas de las personas con discapacidad con los jefes, compafieros y supervisores.
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los datos ilustrados en la Figura 18 establecen que, el 35% de los encuestados
menciona que siempre existe una relacion laboral positiva entre los jefes,
comparieros, supervisores y personas con discapacidad; seguido de esto, el 17%
indica que la mayoria de las veces presentan una relacion favorable. En un escenario
no tan favorable, el 41% afirma que las relaciones laborales positivas entre los
implicados suceden con una frecuencia media, y un 7% expresa que esto pasa pocas

Veces.

Aungue la mayoria de los encuestados perciben que las relaciones laborales son
positivas, es importante destacar que un porcentaje significativo menciona que las
relaciones adecuadas no ocurren con la frecuencia deseada. Esto sugiere especial
atencion en el cumplimiento de las politicas publicas de inclusién laboral, ya que, de
no existir efectividad en este aspecto, se podria generar un sesgo importante en el
trato inclusivo de personas con discapacidad que laboran en las instituciones

publicas.
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Tabla 32. Seguridad laboral y oportunidades de promocion y desarrollo para las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 13 5%
Con frecuencia media 115 46%
La mayoria de veces 65 26%
Siempre 59 23%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 19. Seguridad laboral y oportunidades de promocién y desarrollo para las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Conforme se evidencia en la Figura 19, el 23% de los encuestados menciona que
siempre se promueve la seguridad laboral y se brindan oportunidades de promocion
y desarrollo, seguido de un 26%, cuya opinion se fundamenta en que la mayoria de
las veces ocurre de esta manera. Adversamente, se evidencia una brecha de
cumplimiento, ya que un porcentaje importante y mayoritario de encuestados (46%),
considera que la promocion de la seguridad laboral y de oportunidades de desarrollo
para este grupo de servidores, se da con una frecuencia media, lo que se refuerza

con el criterio del 5% restante, que indica desarrollarse asi en pocas ocasiones.

Aunque los resultados no evidencien un contexto negativo al 100%, la inclusion
laboral de personas con discapacidad se maneja con base a politicas publicas que
se deben implementar con efectividad, por lo que se presenta un espacio de mejora
importante, de modo que se garantice la promocion activa de la seguridad laboral y

del acceso a oportunidades de desarrollo para las personas con discapacidad.
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Tabla 33. Garantias sobre la igualdad de condiciones para las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 17 7%
Con frecuencia media 104 41%
La mayoria de veces 68 27%
Siempre 63 25%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 20. Garantias sobre la igualdad de condiciones para las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Conforme se presenta en la Figura 20, los resultados de la encuesta indican lo
siguiente: el 25% de los servidores publicos encuestados afirma que siempre se
garantiza la igualdad de condiciones para las personas con discapacidad, respaldado
por un 27% en la mayoria de veces. Por su parte, el 41% indica que tal garantia ocurre
en frecuencia media, mientras que para el 7% restante, Unicamente en pocas
ocasiones sucede asi.

En concreto, se evidencia un patrén dividido, en cuanto la opinién de los encuestados,
ya que aproximadamente un 50% afirma que existe una plena garantia en la igualdad
de condiciones para todo servidor publico que presente algun tipo de discapacidad,
mientras que la otra mitad no lo percibe de tal manera. Ante esto es posible que, a
pesar de la implementacion de politicas y esfuerzos para promover la igualdad de
condiciones, aun se presentan desafios y barreras que deben superarse para lograr
una inclusion plena.
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Tabla 34. Oportunidades equitativas para el acceso a diferentes puestos laborales a las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 21 8%
Con frecuencia media 94 37%
La mayoria de veces 78 31%
Siempre 59 23%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

_

0%

Nunca Pocas veces Con frecuencia media  La mayoria de veces Siempre

Figura 21. Oportunidades equitativas para el acceso a diferentes puestos laborales a las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los resultados ilustrados en la Figura 21 determinan que, segun el 23% de los
servidores publicos encuestados, siempre se brindan oportunidades equitativas para
el acceso a diferentes puestos laborales a las personas con discapacidad; ademas,
el 31% menciona que la mayoria de las veces se brindan dichas oportunidades. El
45% porcentaje restante se distribuyen en quienes afirman que esto ocurre en una
frecuencia media (37%), y quienes han percibido oportunidades equitativas en pocas
ocasiones (8%).

A partir de la interpretacion detallada, se puntualiza la evidente divisiébn en las
opiniones de los servidores publicos encuestados, lo que se puede atribuir a que no
se esta generando equidad en cuanto a las oportunidades para el acceso de puestos
de trabajo a las personas con esta condicion vulnerable. Este escenario implica una

limitacion que se debe de abordar para una inclusién plena el &mbito laboral.



88

Tabla 35. Cumplimiento de las cuotas de empleo establecidas en las politicas publicas de inclusion laboral

Opciones F %
Nunca 0 0%

Pocas veces 40 16%
Con frecuencia media 66 26%
La mayoria de veces 79 31%
Siempre 67 27%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 22. Cumplimiento de las cuotas de empleo establecidas en las politicas publicas de inclusién laboral
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

De acuerdo con los datos presentados en la Figura 22, existen diferentes
percepciones entre los servidores publicos encuestados en relacion con el
cumplimiento de las cuotas de empleo establecidas en las politicas publicas de
inclusion laboral por parte de la instituciéon. Concretamente, el 27% menciona que
siempre se cumple con dichas cuotas, adicional a un 31% que respalda dicho
cumplimiento en la mayoria de ocasiones, esto pone en evidencia el compromiso que
presentan las instituciones con la inclusién laboral de las personas con discapacidad,

respetando la ley que faculta a los servidores publicos.

Por su parte, el 26% de encuestados percibe que se cumple con las cuotas de empleo
inclusivo en una frecuencia media, mientras que un porcentaje importante (16%)
afirma que esto ocurre unas pocas veces. Este grupo de encuestados genera un
llamado de atencion en cuanto la constatacion de este cumplimiento, que no solo
afecta a las personas con discapacidad que requieran un trabajo en el sector publico,

sino también las acciones legales a las que se enfrentan las instituciones publicas.
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Tabla 36. Plan de formacién técnica y profesional contintia adaptada a las condiciones especiales de las personas con

discapacidad
Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 59 23%
Con frecuencia media 54 21%
La mayoria de veces 75 30%
Siempre 64 25%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 23. Plan de formacién técnica y profesional continia adaptada a las condiciones especiales de las personas con
discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Al examinar las cifras y porcentajes presentados en la Figura 23, se puede inferir que,
el 25% de los servidores publicos encuestados afirma que siempre el plan de
formacion técnica y profesional continua, brindado por los GAD evaluados, ademas,
un 30% lo percibe asi la mayoria de veces, lo que indica un compromiso solido con
la inclusion oportuna y el respeto a las necesidades de formacion continua de las
personas con discapacidad. Sin embargo, un 21% de los encuestados percibe que,
el plan de formacion adaptado a las necesidades de las personas con discapacidades
se ofrece con una frecuencia media, lo cual se agrava considerando que, para el 23%

restante, esto ocurre pocas veces.

El hecho de que la mayoria de servidores publicos encuestados manifieste que no
siempre el plan de formacion se adapta a las necesidades de las personas con
discapacidad, refleja un déficit en la atencién y respeto a las necesidades especificas
de formacion de este grupo de individuos, tomando el riesgo de limitar sus

oportunidades de crecimiento.
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Tabla 37. Proceso de insercién laboral digno para las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 9 4%
Con frecuencia media 69 27%
La mayoria de veces 98 39%
Siempre 76 30%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 24. Proceso de insercion laboral digno para las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

La informacion estadistica ilustrada en la Figura 24, expone diferentes opiniones entre
los servidores publicos encuestados en relacion al proceso de insercién laboral a la
institucion para las personas con discapacidad. Por un lado, se observa un 30% de
encuestados afirmando que, dicho proceso de insercion laboral siempre es digno para
las personas con discapacidad, de forma similar es considerado por 39% (mayoria),
al indicar que, la mayoria de veces dicho proceso cuenta con esta caracteristica. En
este sentido se evidencia un reconocimiento positivo y un compromiso con la inclusion

laboral, respetando la dignidad de las personas con discapacidad.

Por su parte, el 27% de los encuestados percibe que el proceso de insercién laboral
es digno con frecuencia media, lo cual sugiere que hay aspectos necesarios de tomar
en cuenta para garantizar una mejora en la insercion laboral inclusiva. De forma
negativa, aungue poco representativa, se identificé un 4% de los encuestados que
Unicamente en pocas ocasiones ha evidenciado un proceso de inclusion laboral digno

para este grupo de personas. Esto genera la necesidad de tomar medidas que
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fortalezcan los procesos mencionados, y se logre un reconocimiento positivo por la
totalidad de los servidores publicos.

Tabla 38. Garantias para la estabilidad laboral a las personas con discapacidad

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 8 3%
Con frecuencia media 69 27%
La mayoria de veces 83 33%
Siempre 92 37%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0% [

Nunca Pocas veces Con frecuencia media  La mayoria de veces Siempre

Figura 25. Garantias para la estabilidad laboral a las personas con discapacidad
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Los hallazgos procesados estadisticamente, y expuestos en la Figura 25 sefalan que,
segun la mayoria de los servidores publicos encuestados (37%), la institucion en la
gue laboran efectivamente garantiza la estabilidad laboral a las personas con
discapacidad. Ademas, el 33% manifiesta estar de acuerdo la mayoria de veces con
este argumento, mientras que un 27% afirma que dicha estabilidad se garantiza con

una frecuencia media, y el 3% restante lo considera asi unas pocas veces.

Estos resultados muestran un avance significativo en la garantia de la estabilidad
laboral para las personas con discapacidad en los GAD evaluados, lo cual se refleja
en la percepcion positiva de los encuestados. A pesar del evidente compromiso de
dichas instituciones con la estabilidad laboral de este grupo vulnerable, es necesario

reconocer la importancia de continuar trabajando en ofrecer las garantias necesarias
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para impactar favorablemente en los empleados con discapacidad, Yy
consecuentemente, se logre la construccion de una sociedad con mayores niveles de

inclusion.

Tabla 39. Labores de las personas con discapacidad productivas para el trabajador y para la institucion

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 6 2%
Con frecuencia media 50 20%
La mayoria de veces 111 44%
Siempre 85 34%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 26. Labores de las personas con discapacidad productivas para el trabajador y para la institucién
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Basados en la informacion obtenida en la encuesta, la Figura 26 expone un 44% de
servidores publicos encuestados (mayoria), cuya opinion radica en que, la mayoria
de veces, las labores realizadas por las personas con discapacidad son productivas
tanto para ellos mismos como para la institucién, adicionalmente, el 34% de
encuestados manifiesta que siempre las labores de grupo de personas resultan
productivas para todo el entorno de trabajo. Por su parte, un porcentaje menor afirma
gue dicha productividad se evidencia con una frecuencia media, mientras que un 2%

sefala que pocas veces.

Generalmente se evidencia una valoracién positiva por parte de los empleados
encuestados, sobre el aporte productivo que generan las labores de las personas con

discapacidad a la institucion y al equipo de trabajo del que forman parte. Con respecto
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al grupo de empleados que manifiesta un reconocimiento menor, es importante que
sean los directivos quienes se encarguen de hacer notar el trabajo de este grupo de
personas, de modo que se logre una motivacion especial en ellos mismos, y un

reconocimiento por parte de todo el personal.

Tabla 40. Remuneracion justa de las personas con discapacidad en esta institucion en relacién a sus funciones y sus
condiciones especiales

Opciones F %
Nunca 0 0%
Pocas veces 18 7%
Con frecuencia media 69 27%
La mayoria de veces 93 37%
Siempre 72 29%
Total 252 100%

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Figura 27. Remuneracion justa de las personas con discapacidad en esta institucion en relacion a sus funciones y sus
condiciones especiales
Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos

Segun los datos de la encuesta elaborada a los servidores publicos, se puede
observar en la Figura 27 que, la mayoria de las veces (37%), los empleados sienten
gue la remuneracion recibida por las personas con discapacidad en la institucion es
justa en relacion a sus funciones y condiciones especiales. Ademas, un 29% de los
encuestados indico que siempre consideran justa la remuneracién, mientras que un

27% respondi6 que con frecuencia media y un 7% pocas veces.

Considerando que el tema de la remuneracion en el servicio publico se encuentra

establecido por organismos superiores a los GAD, es importante tomar en cuenta la
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opinion de los empleados para efectuar una reasignacion de funciones y de ambiente

fisico de trabajo si resulta necesario, teniendo en cuenta las capacidades y

limitaciones de cada persona con discapacidad.

Actividad 2.4.- Andlisis de la informacion obtenida mediante la encuesta aplicada a

los empleados de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

Una vez realizada la interpretacion de la encuesta aplicada a los servidores publicos

de las instituciones evaluadas, se procedié a analizar los hallazgos mas relevantes,

a partir de los cuales se desarrolla la propuesta de mejora en la siguiente fase. Para

cumplir con esta actividad, se requiere en primer lugar efectuar una tabulacion

cruzada (ver Tabla 41), e identificar el grado de cumplimiento por grupo de

encuestados con mayor representatividad, conforme los siguientes criterios:

1) Nunca = incumplimiento total

2) Pocas veces = cumplimiento deficiente

3) Frecuencia media = cumplimiento regular

4) La mayoria de veces = cumplimiento eficiente

5) Siempre = cumplimiento total

Tabla 41. Tabulacion cruzada de los resultados de la encuesta

items evaluados 1 2 3 4 5 Interpretacion
Participacion activa 1% 13% 23% 40% 23% Cumplimiento deficiente
Aceptacion y valoracion de esfuerzos 0% 1% 33% 27% 40% Cumplimiento regular
Desarrollo de capacidades 0% 11% 31% 33% 25% Cumplimiento regular
Asistencia laboral 0% 6% 36% 42% 17% Cumplimiento regular
Ajustes flexibles 0% 10% 42% 33% 15% Cumplimiento regular
Ambiente de trabajo inclusivo y accesible 0% 7% 33% 28% 33% Cumplimiento regular
Condiciones fisicas de trabajo 0% 8% 42% 19% 31% Cumplimiento regular
Relaciones laborales con los jefes, compafieros v 0% 7% 41% 17% 35% Cumplimiento regular
supervisores
Seguridad laboral, promoci6n y desarrollo 0% 5% 46% 26% 23% Cumplimiento regular
Igualdad de condiciones 0% 7% 41% 27% 25% Cumplimiento regular
Oportunidades de acceso a puestos laborales 0% 8% 37% 31% 23% Cumplimiento regular
Cuotas de empleo 0% 16% 26% 31% 27% Cumplimiento deficiente
Formacion técnica y profesional 0% 23% 21% 30% 25% Cumplimiento deficiente
Insercion laboral digna 0% 4% 27%  39% 30% Cumplimiento eficiente
Reconocimiento de la productividad 0% 3% 27% 33% - Cumplimiento muy
eficiente
Estabilidad laboral 0% 2% 20%  44% 34% Cumplimiento eficiente
Remuneracién justa 0% 7% 271% 37% 29% Cumplimiento eficiente
Media aritmética 0% 8% 33% 32% 28% Cumplimiento regular

Fuente. Datos tomados de la encuesta aplicada a los servidores publicos
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Tal como se presenta en la Tabla 41, en promedio las instituciones evaluadas
cumplen en un nivel regular con las politicas y practicas de inclusion laboral de
personas con discapacidad. No obstante, se destaca un porcentaje significativo en el
cumplimiento eficiente y muy eficiente, lo que permite comprender que, a pesar de
los desafios que genera la inclusion laboral de estas personas con condiciones
limitadas, se ha logrado una progresividad importante en dicho cumplimiento. Con el
objetivo de rescatar puntos de analisis relevantes, se discuten los niveles de

cumplimiento, segun su nivel de representatividad entre los empleados encuestados:

Cumplimiento deficiente: un grupo reducido de empleados considera que los GAD
cumplen en pocas ocasiones con tres aspectos claves: fomentar una participacion
activa de las personas con discapacidad, cubrir las cuotas minimas de empleo
establecidas y brindar planes de formacién técnica y profesional para los empleados
con discapacidad. En el caso del GAD del canton La Libertad, la situacion identificada
es similar, ya que los empleados con discapacidad experimentan una deficiente
inclusion laboral, identificando la necesidad de fortalecer el nivel de participacion de
este grupo de personas (Lino, 2021).

En concordancia con este resultado, Moreno y Caisachana (2021) sefialan que, a
pesar de que las instituciones publicas son las que demuestran mayor porcentaje de
inclusién laboral, estas no cumplen con la cuota minima de contratacién, careciendo
ademas de planes de capacitaciones tanto para quienes estan al mando de ejecutar
las politicas, como para todo el entorno laboral, afectando negativamente el bienestar
de los empleados con discapacidad. En linea con lo anterior, en el GAD de Santo
Domingo, la insercion laboral de personas con discapacidad se limita a cumplir con
las exigencias de la normativa, careciendo de procesos adecuados de evaluacion y
valoracion de capacidades, asi como de infraestructura accesible segun los tipos de
discapacidad (Fueltala, 2023).

Cumplimiento regular: un grupo promedio de empleados menciona que, se
evidencia en una frecuencia media los siguientes factores: aceptacion y valoracion de
esfuerzos, desarrollo de capacidades, asistencia laboral, ajustes flexibles, ambiente

de trabajo inclusivo y accesible, condiciones fisicas de trabajo, relaciones laborales
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con los jefes, compafieros y supervisores, seguridad laboral, promocion y desarrollo,

igualdad de condiciones, y oportunidades de acceso a puestos laborales.

En otros escenarios, como el de los GAD de la provincia de Carchi, el cumplimiento
resulta totalmente deficiente, particularmente en los ajustes en la accesibilidad en sus
ambientes de trabajo, y en la discriminacién laboral que existe para las personas con
discapacidad, lo que resulta necesario de atender no solo para los grupos vulnerables,

sino también para los empleados en general (Taez, 2021).

En congruencia, se expone el acuerdo de Moreno et al., (2019), quienes evidencian
gue, en el sector publico de la ciudad de Riobamba, la inclusion laboral de personas
con discapacidad se ve afectada por el entorno laboral y los riesgos laborales. Por
otro lado, Lino (2021) explica que, los directivos del GAD del cantén La Libertad
identifican como principal limitante para las oportunidades laborales de las personas
con discapacidad, a su nivel educativo, el cual no se ajusta a los requisitos

multidisciplinarios de la institucion.

Cumplimiento eficiente: un grupo similar al anterior considera que la mayoria de
veces las instituciones evaluadas logran una insercién laboral digna, ademas de
garantizar la estabilidad laboral y la remuneraciéon justa para los empleados con
discapacidad. En concordancia con este resultado, Yugsi y Pinos (2021) manifiestan
que, la estabilidad laboral de los servidores publicos con discapacidad es la principal
deficiencia del sector publico a nivel nacional, debido a las practicas politicas
utilizadas en el Estado para las contrataciones, las cuales suelen basarse en el uso
frecuente de contratos por servicios ocasionales. Esto genera inseguridad e
incertidumbre en los servidores publicos con discapacidad, pese a que la normativa

los respalda.

Cumplimiento muy eficiente: asi mismo, un grupo promedio de servidores publicos
encuestados, afirma que siempre se reconoce la productividad de las personas con
discapacidad, y el aporte que sus funciones generan tanto de forma individual como
colectiva. En contraste con este resultado positivo, Lino (2021) menciona que, en el

GADM del cantén La Libertad, los servidores publicos con discapacidad se muestran
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inconformes por la falta de apoyo de la institucién en la valoracién, aceptacion y

desarrollo de su trabajo.

PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORA QUE CONTRIBUYA AL
CUMPLIMIENTO DE LA POLITICA PUBLICA DE INCLUSION
LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE LOS GAD
DE BOLIVAR, JUNIN Y TOSAGUA.

Actividad 3.1.- Elaboracion del plan de mejora para determinar las actividades
planificadas que estaran encaminadas hacia el proceso de cumplimiento de la politica

publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad.

Con el propésito de contribuir al cumplimiento de la politica publica de inclusion laboral
de las personas con discapacidad en los GAD objeto de estudio, en esta actividad se
desarrolla la propuesta de un plan de mejora, en la que se detallan las actividades
planificadas, siguiendo el formato del Ministerio de Trabajo (2021). El plan se enfoca
en areas especificas que contribuyen a mejorar la participacion, el apoyo institucional,
la satisfaccién laboral, la reduccién de la discriminacién y el aumento del porcentaje

de inclusioén

La estructura del plan de mejora propicia una vision integral de las areas de mejora,
asi como la definicion de las acciones estratégicas necesarias para fortalecer los
aspectos relacionados con el cumplimiento parcial y deficiente de las politicas
publicas de inclusion laboral. Este enfoque se materializa a través de la definicién de
objetivos, tareas, plazos, recursos e indicadores de medicion, tal como se detalla en
el rango de tablas 42— 47.
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N° Criterio Subcriterio  Area de Accion de Objetivo Tareas Tiempo Recursos Indicador Responsable
mejora mejora Inicio Fin necesarios de
seguimiento

1 Participacion Un pequefio Fomentar la Gestionar Lograr  un *Crear alianzas de 25/03/2024 24/05/2024 *Equipo Nimero  de Director del
activa grupo de participacion mentorias de entorno de apoyo social para humano personas con area social y

servidores activa de las apoyo y trabajo las mentorias. *Material de discapacidad de RRHH de
considera personas con orientacion participativoe  *Establecer un oficina participantes cada GAD
que las discapacidad para la inclusivoalos cronograma para *Equipo de activamente en
instituciones  en su area de integracion servidores las mentorias. computo el ambito

fomentan trabajo. de las publicos con *Valorar y laboral

“pocas personascon discapacidad. recompensar  la

veces” la discapacidad participacion activa

participacion al  entorno de las personas con

activa de las laboral. discapacidad.

personas

con

discapacidad

en el ambito

laboral.

2 Aceptaciony Una tercera Promover un Definir una Lograr la  *Delegar tareas 27/05/2024  07/06/2024  *Equipo Nimero  de Director del
valoracion parte entorno de politica satisfaccién y  *Elaborar, revisar y humano empleados con  area social y
de esfuerzos  considera reconocimiento interna  de el sentido de aprobar la politica *Material de  discapacidad de RRHH de

‘regular” la yvaloracion de aceptacion y pertenencia interna oficina satisfechos cada GAD
aceptacion y  esfuerzos enel valoracién en el trabajo *Socializar la *Equipo de con el

la valoraciéon trabajoparalas para los de las politica interna computo reconocimiento

de esfuerzos personas con directivos y personas con *Evaluar el de sus
recibidaenla discapacidad supervisores.  discapacidad. cumplimiento de la esfuerzos en el

institucion. politica interna trabajo

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Area de Accion de Tiempo Recursos Responsable
N° Criterio Subcriterio . X Objetivo Tareas . . - Indicador de
mejora mejora Inicio Fin necesarios seguimiento
*Una tercera
parte
considera
“‘regulares” las
oportunidades
para dl Generar
desarrollo de . *Entidades
: igualdad de .
capacidades. idad P , capacitadoras
“Un  pequefio oportunidades otenciar . “Equipo ’
* Desarrollo  arubo en el Atender las las *|dentificar humano Nimero de
de gonii dera desarrollo de necesidades capacidades necesidades de *ESDacio empleados
capacidades ‘escaso’ el capacidades de formacién vy capacitacion. fisié)o con Director  del
lan de mediante la vy habilidades ~ *Contactar con “Material de discapacidad area social
3 *Formacion %rmaci()n formacion capacitacion  laborales de entidades 10/06/2024  10/09/2024 formacion inmersos en de RRHH dZ
o . técnica y de los los capacitadoras. : un plan de
técnica y técnica y fesional lead lead *Sociali Lol especial para f ” cada GAD
rofesional  profesional. protesiond’, empieados empleados oclalizar €1 pian las diferentes o acon
P *Los directores especialmente  con con *Ejecutar el plan condiciones técnica y
de  Talento P2 las discapacidad. capacidades *Evaluar resultados de las profesional
Humano de los gg::n:; d:gn CHPETEIES, personas con
GAD de Junin P ‘ discapacidad
y  Tosagua
manifiestan
que sus
capacitaciones
para este fin
son limitadas.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Area de Accion de Tiempo Recursos Responsable
N°  Criterio Subcriterio . . Objetivo Tareas . . - Indicador de
mejora mejora Inicio Fin necesarios -
seguimiento
E;;:{iglrar y *Asignar *NUmero de
Promover los . responsables de la GAD con
reglamentos Garantizar el . .
Reglamentos derechos . L inclusion laboral. e reglamentos
. . internos  de  cumplimiento N Equipo .
internos  de Ninguno de los laborales de . iy " Elaborar internos .
. o . inclusion de las politicas humano . Director  del
inclusion GAD tiene las personas laboral de oiblicas  de reglamentos “Material  de implementados area sodial
4 laboral de reglamentos con publica internos y 04/03/2024  22/03/2024 . *Numero de y
. ) . personas con inclusién oficina . de RRHH de
personas con internos de discapacidad, . . someterlos a I servidores
) . . o ) discapacidad laboral de las Equipo de T cada GAD
discapacidad inclusion laboral.  bajo  normas revision y publicos  con
; en los fres personas con - computo L
laboral internas GAD discanacidad aprobacién. conocimientos
establecidas. . P ' *Comunicarlo entre sobre el
estudiados.
el personal. reglamento.
*Una tercera *|dentificar las
parte considera necesidades de
“regular’ la Proveer  los Potenciar el asistencia
asistencia recursos ~ *Adquirir las
by desempefio de .
laboral. fisicos y herramientas e
. los empleados o Equipo
En los GAD de Proporcionar humanos con tecnoldgicas para la humano Nimero de
. . Tosagua y Junin oporait necesarios ; . asistencia técnica . . Director  del
Asistencia no se observan asistencia ara ol discapacidad, *Gestionar la Herramientas  empleados que area social
5 laboral A laboral a los P . respetandosus " 11/09/2024  31/10/2024  tecnoldgicas reciben y
ayudas técnicas desempefio " disposicion de o 3 3 de RRHH de
) .~ empleados con - capacidades I Centros de asistencia
de asistencia . - eficiente, pleno . centros de atencion - cada GAD
discapacidad. : diferentes o atencion laboral
laboral. y efectivo de ) prioritaria
mediante la . .
los empleados asistencia Delegar asistencia
con fisica para la
laboral.

discapacidad.

movilizacion interna
de los empleados
con discapacidad.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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discapacidad.

Area de Accion de Tiempo Recursos Responsable
N°  Criterio Subcriterio . . Objetivo Tareas . . - Indicador de
mejora mejora Inicio Fin necesarios segquimiento
Una tercera  Promover Implementar *Evaluar las
parte considera politicas  de ajustes a las Garantizar un condiciones actuales “Equipo
‘regulares” las  recursos metodologias entorno de de trabajo. humano Director  del
Ajustes acc!ones humanos de ] trabajo, trabajo *Recib.ir N *Material de N.L'Jmero de area social y de
flexibles flexibles a las flexibles, segln las  favorable y retroalimentacion de  11/09/2024  11/11/2024 oficina ajustes RRHH de cada
necesidades de acorde a los condiciones de justo para los los empleados “Equipo de realizados GAD
las personas con  diferentes tipos  los empleados.  empleados con  *Efectuar, comunicar computo
discapacidad. de discapacidad. e implementar los P
discapacidad. ajustes pertinentes.
*Una tercera Promover un Facilitar el
parte menciona ambiente de acceso laboral *|dentificar las
que trabajo incluso y la ejecucién diferentes
‘regularmente’el vy accesible de las tareas necesidades de
ambiente de para los mediante la acceso laboral,
Ambiente de Frabajp es sgrvi.dores provisiQn de Qaraqtjzar la sggt’m gl tipo de *Equipo
trabajo |ncIu3|_vo y p'ubllcos' con herramleptasy |nclus[op_ y discapacidad. humano - Director  del
inclusivo y accesible. discapacidad. tecnologias accesibilidad *Presentar la “Material de *Eficiencia en el 4rea socialy de
7 accesible *En ninguno de acordes a las laboral a los necesidad de 11/09/2024  11/11/2024 oficina desempefio de RRHH de cada
los GAD se necesidades servidores herramientas y *Equipo de las funciones GAD
observan laborales de publicos con tecnologias para su computo
herramientas 'y las personas discapacidad. respectiva
tecnologias para con adquisicion.
la accesibilidad discapacidad. *Inducir su uso a las
de las personas personas con
con discapacidad.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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discapacidad.

*Fomentar la cultura
inclusiva mediante la
sensibilizacién  del
equipo de trabajo.

. - Areade Accion de o Tiempo Recursos . Responsable
N°  Criterio Subcriterio . . Objetivo Tareas . . - Indicador de
mejora mejora Inicio Fin necesarios -
seguimiento
*Una tercera
parte considera
‘regulares” las *|dentificar  riesgos
*Condiciones condiciones de trabajo
fisicas de fisicasdetrabajo  Proporcionar a Implementar *Elaborar el plan de
trabajo y la promocion las personas un plan de Garantizar la  seguridad “Equino “Fases de
*Seguridad de la seguridad con seguridad integridad *Prevenir de posibles quip . - .
) . - . humano implementacion ~ Director  del
laboral, laboral. discapacidad el  laboral, y de fisica y riesgos a las “Material de  del olan area social v de
5 promocion 'y *En el GAD de acceso a la adecuacién de emocional de personas con 12/11/2024  12/02/2025 - N P y
: ) . ) . oficina Numero de RRHH de cada
desarrollo Tosagua no se seguridad espacios los servidores  discapacidad e P
N o ! - i N Equipo de espacios fisicos GAD
Prevencion toman medidas laboral y fisicos para la  publicos con *Adecuar
. » o ] ) . ) computo adecuados
de riesgos de prevencion prevencion de prevencion de  discapacidad. eficientemente  las
*Sefalizacion  de riesgos. riesgos. riesgos. condiciones fisicas
*El GAD de de trabajo
Junin no
evidencia
sefializaciones.
*Una tercera  Fortalecer las Desarrollar un *Tener pausas
parte de relaciones ecosistema de activas diariamente,
encuestados laborales entre  armonia y en las que se
considera que las personas camaraderia i 3 fomente la confianza
4 P ! inclusion o NUmero de
las  relaciones con entre el equipo y comunicacion . .
. . ; . : laboral . integraciones
Relaciones laborales  son discapacidad, de trabajo en di | entre el equipo de *Equi NG de Di del
laborales con positivas en sus jefes, sus distintos GERIE) 2 trabajo quipo umero € llrector. €
6 los jefes,  regulares compaiieros y niveles bueng S *Crear eventos de 25/03/2024 07/06/2024 humanp gventos” de areasocialyde
. ’ . ; ’ relaciones del . - *Espacio integracion RRHH de cada
compafieros y  ocasiones. superiores. eqUino de integracion  entre fisico indice de  GAD
supervisores quip compafieros de . o
trabajo con las ; satisfaccion
trabajo
personas con laboral

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Tabla 47. Plan de mejora sobre la politica publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad en los GAD (Discriminacion y politica publica de % de inclusion)

Area de Accion de Tiempo Recursos Responsable
N°  Criterio Subcriterio . . Objetivo Tareas . . - Indicador de
mejora mejora Inicio Fin necesarios -
seguimiento
Una tercera *Analizar las barreras
parte considera existentes para el
“regular” la Fomentar la Crear planes acceso igualitario de
igualdad de inclusién y no de promocién oportunidades .
. RO Promover la NUmero de
. condiciones y discriminacion y acceso a . laborales fe
Igualdad de ] . igualdad de . . Equipo empleados con
. de como garantia  diferentes . Elaborar y comunicar . ; .
condiciones . . oportunidades . humano discapacidad Director del
. . oportunidades de la igualdad puestos de - el plan de igualdad de N . . . .
Oportunidades : , y condiciones . Materialde ~ promovidos a area social y
11 paraaccedera  de trabajo, seglin condiciones para el 11/09/2024  11/11/2024 .y
de acceso a ) . laborales para oficina nuevos puestos  de RRHH de
diferentes oportunidades  las acceso a puestos de o .
puestos uestos de condiciones caacidades las personas irabaio Equipo de de trabajo en cada GAD
laborales puest y . pacic con N o. computo igualdad de
trabajo. de trabajo para  especificas de ; . Poner a disposicién .
discapacidad. . condiciones
todos los persona con un mecanismo de
empleados. discapacidad. quejas ante
situaciones de
discriminacion.
*|dentificar
necesidades de
trabajo.
*Analizar las
Un pequefio competencias
grupo de necesarias en cada
servidores Meiorar Ia Crear bolsas Incrementar puesto. *Equipo
considera que incfusién de empleo el % de *Desarrollar la humano Porcentaje de Director del
Cuotas de pocas veces laboral de especificas inclusion metogiologla , de 04/03/2024  22/03/2024 Mgtenal de sgrv[dores area social y
empleo las instituciones para personas  laboral de trabajo segin las oficina publicos con de RRHH de
personas con o o e ; :
cumplen con las discanacidad con personas con distintas limitantes de Equipo de discapacidad cada GAD
cuotas de P *  discapacidad.  discapacidad. las personas con computo
empleo exigidas discapacidad.
en la Ley. *Presentar la
necesidad de
personal ante el
departamento
correspondiente.

Fuente. Elaboracion de las autoras
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Actividad 3.2.- Socializacion del plan de mejora para el cumplimiento de la politica
publica de inclusién laboral de las personas con discapacidad en los GAD de Bolivar,

Junin y Tosagua.

Al finalizar la elaboracién del plan de mejora, se procedio a la socializacion del mismo
en las instalaciones de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua. Dicha socializacién se
realizd con los directores Administrativos y directores de Talento Humano de cada
institucion con el propdsito de exponer los principales hallazgos del diagnéstico
realizado sobre el cumplimiento de la politica publica de inclusién laboral de las
personas con discapacidad, lo cual sirvid6 como insumo de informacién para la

determinacion de acciones de mejora.

Mediante dicha socializacion se busco sensibilizar a los actores involucrados sobre la
importancia de cumplir con las politicas publicas de inclusién laboral de las personas
con discapacidad, debido al impacto positivo que genera en este grupo de personas,
consideradas como grupo de atencidn prioritaria por sus diferentes limitaciones

fisicas e intelectuales. Esta actividad se desarrolla en seis ejes:

1. Explicacion de los principales hallazgos en el andlisis de la politica publica de
inclusion laboral de las personas con discapacidad en cada GAD objeto de
estudio.

Presentacion del plan de mejora para la dimensién Nivel de Participacion

3. Presentacion del plan de mejora para la dimensién Medidas de Apoyo
Institucional.

Presentacion del plan de mejora para la dimension Satisfaccion Laboral.
Presentacion del plan de mejora para la dimension Discriminacién y Politica
Publica del porcentaje de inclusion.

6. Recepcidn de sugerencias y comentarios del plan de mejora.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

e Los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua estan siendo administrados bajo una
politica clara e ineludible de inclusion laboral, en la que se comprometen en
brindar igualdad de oportunidades a las personas con discapacidad,
fomentando un ambiente de empatia, respeto y compafierismo. No obstante,
la investigacién realizada determind que, estas instituciones enfrentan
limitaciones en cuanto a la infraestructura y recursos economicos para la
adecuacion de espacios fisicos, provision de herramientas tecnoldgicas y
ejecucion de capacitaciones para potenciar el desempefio y la satisfaccion de

este grupo de servidores publicos.

e El cumplimiento de la politica publica sobre la inclusion laboral de las personas
con discapacidad de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua evidencia un
favorable avance en materia de igualdad de oportunidades y respeto por las
condiciones diversas. Sin embargo, estas instituciones necesitan fortalecer sus
medidas de apoyo, asi como sus planes de capacitaciéon, formacion técnica y
adecuaciones fisicas y materiales, para asegurar la plena integracién y

desarrollo de las personas con discapacidad.

e El plan de mejora propuesto contribuye efectivamente en el fortalecimiento de
las politicas de inclusion laboral de las personas con discapacidad, mediante
la ejecucion de préacticas enfocadas en solventar las necesidades reales de
este colectivo, definidas con un accionar claro y delimitado en la basqueda de
un ambiente laboral inclusivo y equitativo. Ademas, la propuesta abarca
directrices para que la inclusion laboral se acoja como una medida de
transformacion cultural de empatia y respeto, mas no como una imposicién

normativa.
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5.2. RECOMENDACIONES

Elaborar una planificacion sobre las necesidades que amerita el cumplimiento
efectivo de la politica publica de inclusién laboral de las personas con
discapacidad. En este punto, se considera importante formar alianzas con
organismos interesados en la inclusion social, mediante la entrega de
capacitaciones y herramientas tecnoldgicas necesarias para potenciar el

desempefio y el bienestar de esta poblacién de servidores publicos.

Realizar un estudio periédico del nivel de cumplimiento de la politica publica
de inclusion laboral de las personas con discapacidad, para la correcta
identificacién de areas criticas que atenten contra el bienestar de este grupo
de personas. Esta accion contribuye en la toma de decisiones para la
asignacion eficiente de recursos y la mejora continua de las practicas de

inclusion laboral.

Adoptar el plan de mejora propuesto como parte de su planificacion anual, de
modo que cuenten con una herramienta efectiva para lograr sus objetivos de
inclusion laboral. Una vez aplicado, se sugiere evaluar los resultados, e
incorporarlos en el Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial como base

para la definicion de nuevos objetivos, areas y acciones de mejora.
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Anexo 1. Entrevista al Director Administrativo

Tema. - Andlisis de la politica publica de inclusion laboral de las personas con

discapacidad en el afio 2022 de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

Objetivo. - Investigar la politica publica sobre inclusién laboral de las personas con

discapacidad que aplican los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

1. ¢Considera usted que las personas con discapacidad que laboran en esta
municipalidad, presentan dificultades al momento de realizar sus actividades
laborales?
¢, Dentro de la municipalidad se tienen consideraciones especiales de facto que
faciliten el desarrollo de las labores en las personas con discapacidad?

2. ¢Considera Usted que dentro de este departamento existe discriminacion
hacia personas con discapacidad?

3. ¢Existen condiciones laborales especiales, acorde a cada tipo de personal con
discapacidad como barandales, servicios higiénicos especial, etc., en esta
municipalidad?

4. ¢Existen reglamentos que regulen de manera especial las condiciones
laborales de las personas con discapacidad en esta municipalidad?

5. ¢Cree usted que desde su Direccion se brindan las capacitaciones pertinentes
a las personas con discapacidad para su inclusién laboral y desarrollo
profesional?

6. ¢Considera usted que los compafieros de trabajo incluyen a las personas con
discapacidad?

7. ¢Se brinda desde esta municipalidad la oportunidad y estabilidad laboral a las
personas con discapacidad?
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Anexo 2. Entrevista al Director de Talento Humano

Tema. - Andlisis de la politica publica de inclusion laboral de las personas con

discapacidad en el afio 2022 de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

Objetivo. - Investigar la politica publica sobre inclusién laboral de las personas con

discapacidad que aplican los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

1. ¢Considera usted que esta municipalidad cumple con lo dispuesto en el art. 47
de la Ley Orgéanica de Discapacidades? En caso de ser afirmativa su respuesta
puntualice cuantas personas con discapacidad laboran en la institucion y el
total de servidores.

2. ¢Dentro de esta Direccion de Talento Humano cree usted que se garantiza la
inclusion laboral de las personas con discapacidad?

3. ¢Como es el procedimiento que se realiza de insercion laboral a este grupo de
atencion prioritaria?

4. ¢Al momento de la seleccién de personal, las personas con discapacidad
tienen algun puntaje adicional?

5. ¢Se propician o implementan politicas de capacitacion laboral al personal de
la municipalidad para la correcta integracion laboral de las personas con
discapacidad?

6. ¢Qué considera usted que se debe mejorar en relacién a la politica publica de
inclusion laboral de las personas con discapacidad en la institucion?

7. ¢Se propician o implementan politicas de mejoramiento del desempefio
laboral de las personas con discapacidad en la municipalidad?

8. ¢Cudles son las actividades que se desarrollan en este GAD Municipal para el
cumplimiento de las metas referente a la capacitacién, formacion, creacion e
inclusion laboral de las personas con discapacidad?

9. ¢Considera usted, que en la municipalidad existe discriminacion o un ambiente

inclusivo hacia las personas con discapacidad?
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Anexo 3. Ficha de observacion aplicada en las instalaciones de los GAD de Bolivar,

Junin y Tosagua.

Nombre de la institucion:

Fecha de la observacion:

Observador/a:

items

Si

No Observaciones

Sobre la infraestructura, ¢ la institucion dispone de instalaciones adaptadas para personas
con discapacidad, como rampas, pasamanos, pasillos amplios y ascensores?

Sobre los espacios de trabajo y muebles de oficina, ¢ la institucion dispone de escritorios
ajustables y sillas ergondmicas, aptos para el uso de personas con discapacidad?

Sobre las herramientas y tecnologias para la accesibilidad de la persona con discapacidad,
¢lainstitucién dispone de software de lectura de pantalla, teclados adaptados o dispositivos
de asistencia auditiva?

Sobre la sefializacion, ¢ la institucion dispone de informacion en formatos accesibles, como
braille, letras grandes o pictogramas?

Sobre la asistencia laboral, ;se evidencia que la institucidn provea espacios de trabajo o
ayudas técnicas especializadas para asistir al empleado con algun tipo de discapacidad?

Sobre las medidas de seguridad, ¢ la institucion proporciona equipos de seguridad
especiales para la persona con discapacidad?

Sobre la prevencion de riesgos, ¢,se evidencia que la institucion toma medidas preventivas
para evitar accidentes o lesiones a partir de su discapacidad, como la identificacion de
obstaculos fisicos, condiciones de trabajo inseguras o cualquier otro factor que pueda
poner en peligro la integridad de la persona con discapacidad?
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Anexo 4. Encuesta dirigida a los empleados de los GAD de Bolivar, Junin y Tosagua.

El siguiente instrumento de evaluacion tiene como objetivo obtener informacion
valiosa para el analisis del cumplimiento de las politicas publicas de inclusion laboral
de personas con discapacidad, logrando la identificacién de las barreras o dificultades
gue los empleados con discapacidad enfrentan en su entorno laboral, asi como las
posibles areas de mejora y oportunidades para fortalecer la inclusion laboral. El
tiempo estipulado para la realizacion de la encuesta serd de tres minutos, se
agradece cordialmente la honestidad y el compromiso en la entrega de informacion

pertinente en cuanto al objeto de estudio.

Para la obtencion de informacidn con respecto a la inclusién laboral de las personas

con discapacidad se considerara la siguiente escala de frecuencia:

5 4 3 2 1
SIEMPRE LA MAYORIA DE CON POCAS VECES NUNCA
VECES FRECUENCIA
MEDIA
items
Especifique su género
a) Masculino b) Femenino c) GLBT

Especifique su edad de acuerdo a los siguientes rangos:
a)18 a 29 afios b) 30 a 41 afios c) 42 a 53 afios d) Mayor de 54 afios
Especifique el GAD donde labora

GAD de Bolivar GAD de Junin GADde Tosagua___
Especifique su condicion de servidor publico
Empleado con discapacidad Sustituto Empleado sin discapacidad

En caso de ser empleado con discapacidad o sustituto, especifique su porcentaje:

a)0ad% b) 5a 24% c) 25a49% d) 50 a 74% e) 75a95% f) 96a100% ____
1. Lainstituciéon fomenta la participacion activa de las personas con discapacidad en el ambito laboral
Siempre___La mayoria de veces ____ Con frecuencia media Pocas veces Nunca
2. Las personas con discapacidad son aceptadas y valoradas por su contribucion laboral hacia la
institucion
Siempre___ La mayoria de veces ____ Con frecuencia media Pocas veces Nunca

3. En la institucién se brindan oportunidades para el desarrollo de capacidades de las personas con
discapacidad

Siempre____ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca
4. Lainstitucion dispone de asistencia laboral para apoyar a las personas con discapacidad
Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

5. La institucion implementa ajustes flexibles para adaptarse a las necesidades de las personas con
discapacidad
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Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca
6. Enlainstitucion el ambiente de trabajo es inclusivo y accesible para las personas con discapacidad
Siempre____ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

7. Las condiciones fisicas de trabajo que brinda la institucion son adecuadas para las personas con
discapacidad

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

8. Lasrelaciones laborales con los jefes, compaiieros y supervisores son positivas para las personas con
discapacidad

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

9. Enlainstitucion se promueve la seguridad laboral y se brindan oportunidades de promocion y desarrollo
para las personas con discapacidad

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca
10. Lainstitucion garantiza la igualdad de condiciones para las personas con discapacidad
Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

11. Lainstitucion brinda oportunidades equitativas para el acceso a diferentes puestos laborales a las
personas con discapacidad

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

12. Considera usted que la institucion cumple con las cuotas de empleo establecidas en las politicas
publicas de inclusion laboral

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

13. La institucion ofrece un plan de formacién técnica y profesional continua adaptada a las condiciones
especiales de las personas con discapacidad

Siempre___La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca

14. Considera usted que el proceso de insercion laboral a la institucion es digno para las personas con
discapacidad

Siempre___ La mayoria de veces ____ Con frecuencia media Pocas veces Nunca
15. Considera que las labores que realizan las personas con discapacidad son productivas para usted y la
institucion
Siempre___ La mayoria de veces ____ Con frecuencia media Pocas veces Nunca
16. Lainstitucion en la que labora garantiza la estabilidad laboral a las personas con discapacidad
Siempre___ La mayoria de veces ____ Con frecuencia media Pocas veces Nunca

17. Siente usted que la remuneracion recibida por las personas con discapacidad en esta institucion es justa
en relacion a sus funciones y sus condiciones especiales

Siempre___ La mayoria de veces Con frecuencia media Pocas veces Nunca
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Anexo 5. Fotos de la Entrevista
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Anexo 6. Fotos de la Encuesta
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Anexo 7. Resumen de procesamiento de casos

%
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Casos Valido
Excluido?
Total

252

252

100,0

100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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