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RESUMEN

El presente estudio se desarroll6 en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
cantonal de Junin con el objetivo de analizar la inclusion laboral de las personas
con discapacidad en la administracion publica, para la mejora de las condiciones
de igualdad de oportunidades de este grupo vulnerable. La investigacion fue de tipo
no experimental descriptiva, empleando métodos inductivo, deductivo, analitico y
sintético, con la implementacion de la entrevista y encuesta basada en la escala de
Likert como técnicas de recoleccion de datos. Se desarrollé en tres etapas: en la
primera se identifico la situacién sociolaboral de las personas con discapacidad que
trabajan en esta institucién. En la segunda etapa se establecié el nivel de
satisfaccion de inclusién en torno al trabajo y factores de precariedad laboral y con
la tercera etapa se elabor6 el plan de accién en favor de la inclusion laboral de las
personas con discapacidad. Los resultados revelaron que existen barreras sociales
gue dificultan el acceso de las personas con discapacidad a oportunidades
laborales y limitan su desarrollo profesional. Ademas, un incumplimiento de las
leyes y regulaciones relacionadas con la igualdad de oportunidades laborales para
personas con discapacidad. Por ultimo, la insatisfaccion laboral de estas personas,
debido a la falta de reconocimiento y valoracion de sus habilidades y contribuciones
por parte del personal. Las conclusiones y recomendaciones destacan la necesidad
de implementar apropiadamente el plan de accién a fin de promover la plena
inclusion laboral de las personas con discapacidad en la Administracion Publica del
Municipio de Junin.

PALABRAS CLAVE

Diversidad, satisfaccion, desarrollo, capacidad, gestion.
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ABSTRACT

This study was carried out in the Junin Cantonal Decentralized Autonomous
Government with the objective of analyzing the labor inclusion of people with
disabilities in public administration, to improve the conditions of equal opportunities
for this vulnerable group. The research was of a non-experimental descriptive type,
using inductive, deductive, analytical and synthetic methods, with the
implementation of the interview and survey based on the Likert scale as data
collection techniques. It was developed in three stages: in the first, the socio-
employment situation of people with disabilities who work in this institution was
identified. In the second stage, the level of satisfaction of inclusion around work and
job insecurity factors was established, and with the third stage, the action plan was
developed in favor of the labor inclusion of people with disabilities. The results
revealed that there are social barriers that hinder the access of people with
disabilities to job opportunities and limit their professional development. In addition,
a breach of the laws and regulations related to equal employment opportunities for
people with disabilities. Finally, the job dissatisfaction of these people, due to the
lack of recognition and appreciation of their skills and contributions by the staff. The
conclusions and recommendations highlight the need to properly implement the
action plan in order to promote the full labor inclusion of people with disabilities in
the Public Administration of the Municipality in Junin.

KEY WORDS

Diversity, satisfaction, development, capacity, management.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El mundo se preocupa cada vez mas, por llevar a cabo practicas inclusivas en todos
los ambitos, tanto sociales, econdmicos, educativos y laborales; en este sentido, la
inclusion laboral se apodera de una vital relevancia mundial al formar parte de uno
de los objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible que es
desarrollada y propuesta por las Naciones Unidas en su asamblea. La cual
establece o plantea transformar la visibn desde una perspectiva revolucionaria
sobre la sustentabilidad econdmica, social y medioambiental, respaldada por los
193 Estados miembros de las Naciones Unidas que la adoptaron, y que sirve como
el principal punto de orientacion para las actividades de la comunidad global hasta
el afio 2030 (Naciones Unidas, 2023).

La palabra inclusion por su parte, es muy amplia y abarca muchos aspectos, es por
ello que Lopez (2022) define la inclusion laboral como “el proceso de mejora de las
condiciones de participacion en el mundo laboral de grupos en desventaja, a fin de
asegurar la igualdad de oportunidades” (parr. 16). De acuerdo al Banco Mundial
(2021) las condiciones laborales de las personas con discapacidad son muy bajas,
en la region de América Latina y el Caribe, los trabajadores con discapacidad
experimentan una tasa de empleo no formal que, en promedio, supera en 11 puntos
porcentuales a la de otros trabajadores. En naciones como Costa Rica y México,

estas personas perciben salarios un 20% inferiores.

De acuerdo a lo citado anteriormente, son numerosas las afectaciones sociales,
entre ellas el aumento de la tasa de desempleo de este grupo vulnerable, la
privacion de sus derechos y la limitacion de su crecimiento profesional. En cuanto

al primer efecto, como referencia “en Espafa, tan sélo el 25 por ciento de las



personas con discapacidad en edad laboral tienen un empleo, una tasa a todas
luces insuficiente y muy lejos de la mostrada por las personas sin discapacidad”
(RRHH Digital, 2022, parr. 4).

Por lo tanto, el poco acceso laboral al que se enfrentan las personas con
discapacidad no es su unico problema, ya que como lo mencionan los autores las
oportunidades de crecimiento profesional se ven minimizadas por las restricciones
a las que se enfrentan en sus lugares de trabajo, lo que conlleva al atropello de sus
derechos. Es importante indicar, que en el Ecuador son las politicas publicas las
encargadas de plantear los mecanismos para el cumplimiento de estas normas
como herramientas de trasformacion social. Para Rivera (2019) una politica publica

es:

Un instrumento desarrollado por los Estados modernos a través de los
gobiernos; son un instrumento de transformacion de la sociedad; finalmente,
la politica publica consiste en la determinacion de un objetivo por medio de
la movilizacion de las herramientas del Estado, entre ellas, la ley y el dinero,
para lograr una transformacion del comportamiento de las personas que

supuestamente son responsables de algun problema publico (p. 223).

De tal manera, que aplicadas a la inclusién laboral estas tienen una intencionalidad
positiva en el comportamiento de las personas frente a sus pares que presentan
algun tipo de discapacidad y que la sociedad tiene el deber de aceptar e incluir en
todos los &mbitos. En el pais, el tema de la inclusion ha cobrado mayor fuerza desde
el 2008 con las reformas constitucionales instauradas por el Estado, enfocadas en

proporcionar una mejor calidad de vida a la poblacion. En el 2012 entra en vigencia



en el pais la Ley Orgéanica de Discapacidades, para asegurar el cumplimiento de

los derechos de las personas con discapacidades en todos los ambitos.

Dentro de la politica de inclusion laboral ocupa un lugar importante la
incorporacion de personas con discapacidad, lo cual estd normado por la Ley
Orgéanica de Discapacidades, que en su articulo 47 exige que el servidor
publico o trabajador privado que tenga 25 trabajadores como minimo, deba
contratar al menos el 4% de profesionales con discapacidad. (Macias y

Farifas, 2019, p. 8).

Segun EI Consejo Nacional para la igualdad de Discapacidades (CONADIS, 2022)
Guayas es la provincia con mayor poblaciéon de personas con discapacidad, con
24,93%; seguida por la provincia de Pichincha con 16,24%; y, la provincia de
Manabi con el 9,73%. Ademas, tal como se visualiza en la figura 1 existe un mayor
porcentaje de personas con discapacidad fisica e intelectual. Por otra parte,
Marquez (2018) asegura en su estudio académico que para el 2018 el 70% de las
empresas en el Ecuador cumplian con lo estipulado en la contratacion de personas

con discapacidad.

Figura 1.1. Estadisticas de Discapacidad
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Las empresas tienen una responsabilidad inclusiva muy marcada, teniendo como
finalidad garantizar el acceso laboral de personas con discapacidad. Representan
acciones positivas para el respeto a los derechos y la disminucion de brechas de
desigualdad, inequidad y discriminacion. Permitiendo a las personas con
discapacidad crecer profesionalmente y autosuficientes. Sin embargo, una de las
causas del incumplimiento de estas disposiciones o barreras que se encuentran,
segun Altamirano (2021) son que cuando van a contratarlos observan primero el
género, pensando asi que los hombres tienen mayor potencial, el tipo de
discapacidad y el porcentaje, debido a esto se los contratan porque se cree que de

ello dependera mucho su rendimiento.

Es decir, buscan cumplir con esta disposicién contratando personas con bajo
porcentaje de discapacidad, ya que para muchas empresas incorporar a una
persona con estas condiciones representa una carga laboral, que no les genera
productividad, por ello incumplen en la medida de lo posible las leyes establecidas

para la inclusién laboral; ya que, como indica Canossa (2020):

Las tasas de desempleo entre las Personas con Discapacidad (PcD) son
considerablemente altas, y su involucramiento en la fuerza laboral es notable
menor en comparacién con las personas sin discapacidad. Por lo tanto,
abogar por la inclusion de la discapacidad implica fomentar y asegurar que
las PcD puedan participar en la educacion, la capacitacion y el empleo, asi
como en todas las esferas de la sociedad. Esto implica proporcionar los
respaldos necesarios y realizar ajustes razonables para permitir su plena

participacion (p. 55).



El Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) de Junin cuenta con 187
colaboradores correspondientes al sector publico, de los cuales 5 son personas con
discapacidad y 3 con enfermedades catastroficas, siendo un total de 8 personas en
estado de vulnerabilidad que se encuentran trabajando; ahora bien, de acuerdo a
la Ley de Discapacidades el municipio debe tener el 4% de personas con inclusiéon
laboral, es decir, 8 personas como minimo, por lo tanto, si cumple con dicho

requerimiento.

Por lo tanto, el GAD Junin, para dar cumplimiento a las leyes sobre inclusion laboral
como parte de su responsabilidad social y legal para con el Estado ecuatoriano y la
sociedad, no solo debe contar con el nimero de personas con discapacidad
requerido, sino que también, debe proporcionarles un trabajo justo que permita su
crecimiento y desarrollo profesional dentro de sus competencias y habilidades.

De acuerdo a breves conversatorios obtenidos en el GAD Junin con la Directora de
Talento Humano, resume que una de las principales problematicas radica en la
asignacion de sus funciones y la sobreestimacion de sus capacidades, ya que en
gran medida se les otorga puestos que no les permite desarrollar y crecer
profesionalmente, o peor alin no tienen claro y definido su rol; lo que aparentemente
evidencia que la administracion solo busca cumplir con las leyes estipuladas sin
responsabilidad ética, humana y social (comunicacion personal, 17 de noviembre
de 2022).

En consecuencia, con el desarrollo de esta investigacion permite tener resultados
relevantes de los procesos de inclusion laboral llevados a cabo en el sector publico,
su alcance aporta ademas en el diagnostico de las principales barreras que afectan
al cumplimiento de estas normativas vigentes en las leyes ecuatorianas y que son

promovidas durante la Ultima década con mayor fuerza.



De esta manera, se pueden proponer acciones de mejoras para el GAD Municipal
del cantdén Junin, y con ello referentes para otras instituciones y empresas, basadas
en un plan de mejoras que promueva el cumplimiento de estas normativas para la
inclusion laboral, con responsabilidad social, el respeto de los derechos humanos,
con estrategias focalizadas al desarrollo profesional en igualdad de condiciones
para todos los servidores publicos. En este sentido, se pretende dar respuesta a la
siguiente interrogante investigativa: ¢ De qué manera contribuye la inclusion laboral
de las personas con discapacidad en la administracion publica en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del cantén Junin?

1.2. JUSTIFICACION

Con los resultados obtenidos se propone mejoras importantes, a una de las
problematicas recurrentes en el sector publico, en donde las politicas no se aplican
de manera adecuada, mostrando deficiencia en la inclusion laboral, ya que muchas
empresas o instituciones publicas lo hacen solo por el cumplimiento legal y no se
apropian realmente de estas politicas con responsabilidad, pensando en los

derechos de las personas con discapacidad.

El presente trabajo investigativo es de mucha conveniencia para el desarrollo de la
administracion publica, ya que permite analizar las actuales politicas que rigen la
inclusion laboral en el sector puablico y asi poder mejorar su aplicacion, sirviendo de
referente para todas las empresas, proporcionandoles los hallazgos de la
investigacién que pueden orientar y articular los procesos administrativos y labores

en cuanto a la inclusién laboral.

Ademas, cuenta con una alta relevancia social, debido a que sus resultados tienen
una trascendencia en la sociedad al tratarse de un tema de interés mundial
enfocado en uno de los objetivos de desarrollo sostenible, siendo uno de estos el

objetivo niumero 10 sobre reduccion de las desigualdades (Naciones Unidas, 2018).



Fueron beneficiados directos las personas con discapacidad, al ser politicas
destinadas a su mejor calidad de vida; de forma indirecta a todo el sector

empresarial, tanto publico como privado.

Como valor tedrico, se obtiene mayor énfasis en las politicas publicas con enfoque
inclusivo para proporcionar informacién actualizada a los interesados en este
campo de estudio y su aplicacion a nivel administrativo. Asi mismo, aporta al
desarrollo cientifico con nuevos instrumentos de recoleccion de datos y la
divulgacion cientifica de resultados actualizados, entre las variables de estudio,

politicas publicas y la inclusion laboral.

Finalmente, esta investigacion tiene como sustento legal, la Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008) menciona en su Seccidn Sexta: Personas con
discapacidad, que “El Estado garantizara politicas de prevencion de las
discapacidades y, de manera conjunta con la sociedad y la familia, procurara la
equiparacion de oportunidades para las personas con discapacidad y su integracion
social” y su literal 5 que reconoce entre sus derechos: “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”
(tit. 2, cap. 3, art. 47).

De igual manera, en la Ley Organica de Discapacidades (2012) en su Seccion

Quinta enfocada en el trabajo, establece:

La o el empleador publico o privado que cuente con un niumero minimo de
veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de cuatro

por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que



se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condiciones
fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral
debera ser distribuido equitativamente en las provincias del pais, cuando se
trate de empleadores nacionales; y a los cantones, cuando se trate de

empleadores provinciales (tit. 2, cap. 2, art. 47).

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la inclusién laboral de las personas con discapacidad en la administracion
publica del GAD cantonal de Junin, para la mejora de las condiciones de igualdad

de oportunidades de este grupo vulnerable.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- ldentificar la situacién sociolaboral de las personas con discapacidad que

trabajan en el GAD Municipal del canton Junin.

- Determinar el nivel de satisfacciéon de las personas con discapacidad en torno
a su trabajo y factores de precariedad laboral el GAD Municipal del canton

Junin.

- Disefar un instrumento que sirva de insumo para el plan de accion en favor de
la inclusion laboral de las personas con discapacidad en el GAD Municipal del

cantén Junin.



1.4. IDEA A DEFENDER

La inclusion de personas con discapacidad en el Gobierno Auténomo
Descentralizado cantonal de Junin mejora las condiciones de igualdad de

oportunidades y accesibilidad laboral de este grupo vulnerable.
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2.1. DISCAPACIDAD

2.1.1. DEFINICION

En un principio Luna et al. (2018) definio la discapacidad como “el conjunto de
factores ambientales, fisicos, biolégicos, culturales, econémicos y sociales que

tienen el potencial de influir en el desarrollo de una actividad a nivel individual,
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familiar o social en diferentes etapas del ciclo de vida” (p. 45), esta definicion dejaba
en manos del Estado la responsabilidad de normalizar la percepcion que la

ciudadania tenia referente a las personas con discapacidad.

Sin embargo, Luna et al. (2018) propuso un enfogue mas social y humano que
permita ver la discapacidad desde la sociedad y promueva acciones encaminadas
a cambiar el entorno para asegurar la participacion de las personas con
discapacidad en la vida social, que pretende organizar a la poblacion en grupos
sociales en el marco del reconocimiento de derechos para personas con
discapacidad. Las personas con discapacidad pueden desempefar funciones
laborales de manera plena y efectiva siempre que cuenten con la oportunidad y el
apoyo adecuado, asi como los recursos apropiados para un desarrollo efectivo.
Quinn y Degener (2002) sugieren que:

El concepto social de discapacidad se basa en tres ideas fundamentales: a)
La diversidad humana no es una caracteristica inherente, sino que es
moldeada y aplicada por la sociedad mediante términos contrastantes, como
masculino/femenino, blanco/negro, capacitado/discapacitado; b) La
seleccion de términos para evaluar a las personas no ocurre de manera
imparcial; en cambio, esta influenciada por un sistema histérico de relaciones
de poder, control o estatus; yc) La identificacion de diversas categorias de
personas en funcién de descriptores que reflejan criterios 0o normas
predominantes de segregacion, conllevan un propdsito implicito y resulta en

consecuencias especificas (Gomez, 2021, p. 76).
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Ademas, Lino (2021) indica que las personas con discapacidad son aquellas que
tienen deficiencias motoras, intelectuales, mentales o sensoriales, ya sean
congénitas o involuntarias, tales como ciertas capacidades fisicas o mentales
limitadas. Siendo asi la discapacidad, una condicién del ser humano, en la que se
limitan algunas de sus habilidades y se desarrollan otras, estas barreras pueden
representar una dificultad varias segun su grado de discapacidad y tipo. Por lo
tanto, se deben emplear habilidades blandas que permitan la insercién de estas

personas al mercado laboral.

2.1.2. MARCO LEGAL DE LA DISCAPACIDAD

Desde el 2012 en el Ecuador entr6 en vigencia la Ley Organica de Discapacidades,
compuesta por 117 articulos. Se tomaran en cuenta algunos de los articulos de esta
ley para un mejor andlisis y comprension de la discapacidad y de las normativas
que la respaldan, los cuales se enfocan principalmente en el objeto, fines y

definicion, los mismos que exponen con mayor detalle en la tabla 2.1.

Tabla 2.1. Articulos de la Ley Organica de Discapacidades del Ecuador

ARTICULO DESCRIPCION
La presente Ley tiene por objeto asegurar la prevencién, deteccién oportuna,
Articulo 1: habilitacion y rehabilitacién de la discapacidad y garantizar la plena vigencia,
Objeto de difusién y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad,
laley. establecidos en la Constitucion de la Republica.

Establecer el sistema nacional descentralizado y/o desconcentrado de proteccién
integral de discapacidades; Promover e impulsar un subsistema de promocion,
prevencion, deteccion oportuna, habilitacidn, rehabilitacion integral y atencion;

Articulo 3:  Procurar el cumplimiento de mecanismos de exigibilidad, proteccidn y restitucion;
Fines. Eliminar toda forma de abandono, discriminacion, odio, explotacion, violencia y
abuso de autoridad; Promover la corresponsabilidad y participacion de la familia, v,
Garantizar y promover la participacién e inclusion plenas.

Para los efectos de esta Ley se considera persona con discapacidad a 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.

Articulo 6:
Definicion

Fuente: Ley Organica de Discapacidades, 2012.
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Esta ley muestra claramente sus objetivos y propdsitos, que van enfocados en el
rescate de los derechos de este grupo de personas, que por mucho tiempo vivio
excluida de la sociedad, por diferentes razones; y que gracias a esta ley tienen la
oportunidad de vivir en comunidad, en igualdad de condiciones y goce de sus
derechos humanos. Los fines establecidos en la ley, toman en consideraciéon todos
los aspectos necesarios para garantizar la inclusibn de las personas con
discapacidad, eliminar toda barrera discriminatoria y fomentar la participacion social

conforme a los derechos de todo ser humano.

Por lo tanto, la Ley Orgéanica de Discapacidades (2012), establece que de acuerdo
a las deficiencias que puede presentar una persona y que limita sus capacidades,
es una persona con discapacidad, sin importar el origen de esta condicion, ya sea
genética, accidental o de cualquiera otra indole, para garantizar el respeto de los
derechos humanos. Las personas con discapacidad cuentan con todos los
derechos humanos al igual que los demas, sin embargo, en la mencionada ley se

resaltan algunos, entre ellos el derecho al trabajo.

El trabajo es una oportunidad a la que toda persona tiene derecho a acceder para
mejorar su calidad de vida y continuar con su desarrollo profesional, sin ser la
excepcion las personas con discapacidad, abordandose con mayor amplitud este
tema en los apartados posteriores correspondientes a la inclusion laboral, como un
derecho al que toda persona debe tener acceso con equidad y respeto, para su

cumplimiento.

2.1.3. DERECHOS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) promueve el respeto de los derechos
humanos de las personas con discapacidad, sobre todo, es los ambitos de salud,
educacién y trabajo o participacion social, asesorando a los paises con politicas

gue permitan sensibilizar a la sociedad; a fin de promover una sociedad mas
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incluyente en todos los aspectos, por ellos es importante implementar normativas

gue regulen su cumplimiento (OMS, 2022).

En este sentido, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en su convencion
del 30 de marzo de 2007 sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
genera un cambio hacia el trato que ellos reciben, reconociendo “sus derechos
como personas con discapacidad en el trabajo, teniendo las mismas condiciones
gue los demas, incluido el derecho a ganarse la vida mediante un trabajo elegido o
aceptado libremente en un mercado laboral” (Naciones Unidas, 202223, p. 4). La
Convencion establece las responsabilidades de los Estados en términos de
asegurar y salvar la plena experiencia de los derechos humanos en un nivel

equitativo para las personas con discapacidad, incluidos los siguientes:

Derecho al trabajo, en igualdad de condiciones con los demés, incluido el
derecho a ganarse la vida por trabajo liboremente elegido o aceptado en un
lugar de trabajo abierto, inclusivo y accesible; prohibicién de la discriminacion
por motivos de discapacidad; derecho a condiciones de trabajo justas y
favorables, en igualdad de condiciones con las demés; derechos laborales y
sindicales; acceso a la orientacion técnica y profesional, los servicios de
colocacién y la formacién; promocion de oportunidades de empleo y

promocion profesional (Naciones Unidas, 2022, p. 4-12).

2.1.4. TIPOS DE DISCAPACIDAD

Para la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) Las personas con
discapacidad tienen limitaciones duraderas de tipo fisico, mental, intelectual o

sensorial que, cuando interactian con distintos obstaculos, pueden dificultar su
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integracion total y activa en la sociedad en igualdad de términos con las demas
personas (OPS, 2022). Por su parte, el Ministerio de Salud Publica (2022) clasifica

la discapacidad de la siguiente manera:

Figura 2.2. Tipos de discapacidad
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Fuente: Datos tomados de Ministerio de Salud Publica (2022)

Cada uno de los tipos de discapacidad, estan definidos por las limitaciones que lo
caracteriza, las cuales deben ser entendidas y aceptadas por la sociedad. Es
fundamental tener un conocimiento general de los tipos de discapacidad existentes
y con base a ellas tomar decisiones que sean de beneficio tanto para la persona
como para la empresa, para un oportuno abordamiento laboral, que considere las
condiciones y necesidades de cada una de las personas que presentan esta
condicion; a continuacioén, en la tabla 2.2., se describen cada uno de los tipos de
discapacidad segun el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades y el

Ministerio de Salud Publica:
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Tabla 2.2. Definicidn de los tipos de discapacidades

TIPO DE
DISCAPACIDAD

La discapacidad fisica es aquella en la que el individuo presenta dificultades a
nivel neuromuscular esquelético o en sus 6rganos intemos; limitando sus
Discapacidad capacidades de movilizacién, desplazamiento, fuerza, entre otras. Esta
fisica discapacidad, por lo general requiere de algln aparato externo para que la
persona realice su vida diaria, tales como: sillas de ruedas, muletas, protesis,
bastones, etc. (CONADIS y MSP, 2017).

DEFINICION

Esta discapacidad limita la habilidad de escuchar de las personas, por ende,
generara problemas en la comunicacion verbal, ya que el proceso de
adquisicién del lenguaje se ve afectado.

Discapacidad
auditiva

La discapacidad intelectual es la que muestra dificultades en el desarrollo
intelectual de las personas, generalmente surge antes de los 18 afios
(CONADIS y MSP, 2017). Este tipo de discapacidad afecta el desarrollo
cognitivo de las personas, limitandolas en su aprendizaje significativamente de
acuerdo al grado de discapacidad que presente.

Discapacidad
intelectual

El desarrollo de este tipo de discapacidad se debe en ocasiones a la auditiva o
por secuelas neuroldgicas, que afectan la pronunciacion, la expresion y la
comprension del lenguaje.

Discapacidad
de lenguaje

Esta discapacidad es aquella que involucra problemas de tipo mental o
psicoldgicos, por secuelas en enfermedades de este tipo; afecta directamente a
las emociones, el humor, las relaciones interpersonales, los sentimientos y las
conductas del individuo (CONADIS y MSP, 2017). Esta discapacidad tiene un
gran impacto en el desarrollo emocional de las personas que la presentan.

Discapacidad
psicosocial

Las personas con esta discapacidad pueden ver poco o no ver nada, ademas
es considerada una discapacidad sensorial, porque afecta directamente a uno
de los 6rganos sensoriales, al igual que la auditiva y de lenguaje.

Discapacidad
visual

Fuente: Datos tomados de CONADIS y MSP (2017)

2.1.5. ESCALA DE VALORACION DE DISCAPACIDAD

La discapacidad de una persona, debe estar categorizada de acuerdo a su nivel de
intensidad o complejidad, para ello, es necesario estipular lineamientos que ayuden
a clasificar de alguna manera los niveles de discapacidad, que ayuden a tener
claras las necesidades de cada individuo. Ante ello, el CONADIS y MSP (2021, p.

17) del Ecuador, clasifican la discapacidad segun su grado de afectacion:
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Figura 2.3. Grado de discapacidad
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Fuente: Datos tomados de CONADIS y MSP (2017)

Los grados de discapacidad, permiten identificar el nivel de afectacion que presenta
una persona de acuerdo al tipo que pertenece, de esta manera se podra toman en
cuenta las adaptaciones necesarias para su desenvolvimiento y desempefio
laboral, ya que a mayor grado mayor limitaciones; esto permite tomar decisiones
mas personalizadas ante las necesidades de cada persona, asi como llevar a cabo

las gestiones de adaptacion que se requieran.

2.2. INCLUSION LABORAL

2.2.1. DEFINICION

Para Orlando y Cifuentes citado por Lino (2021) la inclusion laboral es incluir a las
personas que presentan discapacidades en las empresas o0 instituciones,
ofreciendo las mismas oportunidades a ellos, sin diferenciacion de derechos con el
resto, teniendo en cuenta la manera de fortalecer sus capacidades. En este sentido,
se puede decir, que, la inclusién laboral es la integracion diversa y equitativa de las
personas con diferentes necesidades a cumplir funciones con igualdad de

condiciones y derechos; sin prejuicios ni espacio a discriminacién alguna.
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Segun Aliaga et al. (2021) “la igualdad de oportunidades es el principio fundamental
de justicia social que constituye la OIT, quienes promueven los ajustes razonables
en temas de discapacidad y la inclusion en los lugares de trabajo” (p. 9). Todas las
personas deben tener la oportunidad de desarrollarse profesional y personalmente,
por lo tanto, la inclusion laboral crea oportunidades para que las personas puedan
crecer profesionalmente. De igual forma, las empresas u organismos que
promueven la inclusion mejoran el clima organizacional y promueven el cambio

social, convirtiéndose en un referente para la sociedad.

2.2.2. MARCO LEGAL DE LA INCLUSION LABORAL

El marco legal que respalda la inclusién laboral es la Constitucion de la Republica
del Ecuador, la Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP) y la Ley Orgéanica de
Discapacidades. De esta manera, se pretende establecer las principales
normativas vigentes, para que la inclusién de las personas con discapacidad sea
una realidad y la sociedad lo cumpla. En la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008), en su seccion sexta, establece en el articulo 47 sobre las garantias que

brinda el Estado a este grupo de personas, establece:

El Estado garantizara politicas de prevencion de las discapacidades y, de
manera conjunta con la sociedad y la familia, procurara la equiparacién de
oportunidades para las personas con discapacidad y su integracion social.
Se reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a: 5. El trabajo
en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus capacidades
y potencialidades, a través de politicas que permitan su incorporacién en
entidades publicas y privadas (Constitucién de la Republica del Ecuador,

2008, art. 47).
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De manera general, la Carta Magna de la Republica garantiza el acceso laboral a
las personas con discapacidad, definiéndolo como un derecho. Por otra parte, la
LOSEP establece lineamientos especificos sobre la inclusién laboral, con la
contratacion de personas con discapacidad, en el articulo 64, en donde se
establece el porcentaje de personal con discapacidad que debe tener una

institucion o empresa:

Las instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten con
mas de veinte y cinco servidoras o servidores en total, estan en la obligacion
de contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades
catastroficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de manera
progresiva y hasta un 4% del total de servidores o servidoras, bajo el
principio de no discriminacion, asegurando las condiciones de igualdad de
oportunidades en la integracion laboral, dotando de los implementos y demas

medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes.

En caso de que por razones de la enfermedad catastrofica o
discapacidad severa las personas no pudieren acceder a puestos en la
administracion publica, y, una persona del nacleo familiar de dicha persona
sea éste conyuge o conviviente en union de hecho, padre, madre, hermano
o hermana o hijo o hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podra formar
parte del porcentaje de cumplimiento de incorporacion previsto en el inciso
anterior, para lo cual se emitira la norma técnica correspondiente para la

contratacion de estas personas. En caso de muerte de la persona
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discapacitada o con enfermedad catastréfica, se dejara de contar a éstas

dentro del cupo del 4% (Ley Organica del Servidor Publico, 2010, art. 64).

Ademads, en este articulo se estipula lineamientos claros sobre la capacidad
productiva de las personas con discapacidad en las empresas, ya que estas deben
garantizar su desempefio laboral con igualdad de condiciones para llevar a cabo
sus funciones. De esta manera, la institucién debe realizar capacitaciones al iniciar
cada afo cuando, en los meses anteriores Se incorporaran personas con
discapacidad en la empresa, promoviendo el trato digno y el respeto hacia sus

derechos.

En el sector publico la ley establece claramente, que en toda institucion con mas
de 25 personas debe cumplir con un 4% de personal con discapacidad, ademas,
exige el trato digno y la asignacion responsable de sus labores, asi como también,
promueve el buen trato de sus compafieros, con cursos de induccién obligatorios
cada que una persona con discapacidad ingrese a la empresa o institucion a
laborar. Finalmente, la Ley Organica de Discapacidades menciona en su articulo

46 las politicas laborales para las personas con discapacidad:

El Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades en coordinacion con la
autoridad nacional encargada de las relaciones laborales formulara las
politicas sobre formacién para el trabajo, empleo, insercion y reinsercion
laboral, readaptacion profesional y reorientacién ocupacional para personas
con discapacidad, y en lo pertinente a los servicios de orientacién laboral,
promocion de oportunidades de empleo, facilidades para su desempefio,

colocacion y conservacion de empleo para personas con discapacidad,



21

aplicando criterios de equidad de género (Ley Organica de Discapacidades,

2012, art. 46).

En esta ley se plantea como politica laboral la inclusion de personas con
discapacidad dentro de toda entidad u organizacion, misma que debe ser cumplida
por las empresas, tanto en el sector publico como privado, en conformidad a lo
establecido en esta ley, se menciona en su articulo 47 todo lo referente al

porcentaje de inclusion laboral en las instituciones y sus excepciones:

La o el empleador publico o privado que cuente con un niumero minimo de
veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de cuatro
por ciento (4%) de personas con discapacidad, en labores permanentes que
se consideren apropiadas en relacidbn con sus conocimientos, condiciones
fisicas y aptitudes individuales, procurando los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidades. El porcentaje de inclusién laboral
debera ser distribuido equitativamente en las provincias del pais, cuando se
trate de empleadores nacionales; y a los cantones, cuando se trate de

empleadores provinciales.

En los casos de la ndmina del personal de las Fuerzas Armadas,
Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales del sector
publico, empresas de seguridad y vigilancia privada; se tomara en cuenta
Unicamente la nomina del personal administrativo para el célculo del

porcentaje de inclusién laboral detallado en el inciso anterior, excluyendo el
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desempefio de funciones operativas en razon del riesgo que implica para

integridad fisica de las personas con discapacidad.

El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad debera ser
acorde a sus capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su
integridad en el desempefio de sus labores; proporcionando los implementos
técnicos y tecnoldgicos para su realizacién; y, adecuando o readecuando su
ambiente o area de trabajo en la forma que posibilite el cumplimiento de sus
responsabilidades laborales (Ley Organica de Discapacidades, 2012, art.

47).

Este articulo es similar al 64 de la LOSEP en donde se define, el porcentaje de
personas con discapacidad que se debe contratar, ademas, de otras
especificaciones, como son en el caso las Fuerzas Armadas, Policia Nacional,
Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales del sector publico, empresas de
seguridad y vigilancia privada, que solo toman en cuenta el personal administrativo
para la inclusion laboral, es decir, que deben tener 25 personas con cargos

administrativos para que dispongan del 4% de personas con discapacidad.

2.2.3. DIMENSIONES DE LA INCLUSION LABORAL

Segun Ainskov y Booth (2000 citado por Gutiérrez et al., 2019), La inclusion se
compone de tres aspectos: politico, cultural y practico. Estas tres facetas se
entrecruzan, refuerzan mutuamente y se validan entre si, sin que ninguna tenga
prioridad sobre los demas. Todas mantienen una interdependencia igualitaria, con
cada dimensioén necesitando de las otras dos. Cada uno de estos aspectos se divide

en dos partes o criterios, de donde se derivan los indicadores correspondientes. La
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siguiente tabla detalla como las diferentes dimensiones de la inclusién estan
relacionadas y se intercalan entre si, mostrando la necesidad de las tres

dimensiones en la inclusion tanto en la escuela como en el trabajo.

Tabla 2.3. Dimensiones de la Inclusion segun Booth y Ainscow

DIMENSIONES SECCIONES DEFINICION

Se relaciona con la creacién de una comunidad escolar,
Construir comunidad ~ segura, acogedora, colaboradora en la que cada uno es

valorado
CULTURA
Los valores que constituyen la base de la inclusion se
Establecer valores . S .
Inclusivos centlrar) en el respeto hacia la d|ver3|da}d, S|eqdo el
principal de ellos el respeto por las diferencias.
Se trata de asegurar que las politicas y asistencias estén
Desarrollar una en linea con los derechos y el progreso de las personas
escuela para todos con discapacidad, a compartir no solo las estructuras
administrativas.
POLITICAS En este apartado, el respaldo abarca a todos los
Organizar el apoyo  empefios de la Institucion para reducir los obstaculos que
para atender la interfieren con el proceso de ensefianza y aprendizaje,
diversidad involucrando recursos, politicas y estrategias con ese
propdsito.
Estas son las actividades planificadas por la Institucion
Orquestar el proceso  con el fin de ofrecer el respaldo requerido a las personas
de ensefianza con discapacidad que forman parte de su comunidad
educativa.
PRACTICAS Se relaciona con asegurar que las acciones sean
congruentes con la cultura y politicas de inclusion, lo que
Movilizar recursos implica movilizar todos los recursos disponibles, tanto

materiales como humanos, para garantizar la
participacion de cada individuo.
Fuente: Datos tomados de Gomez (2018)

La dimensién cultural toma en consideracion todos los valores que deben ser
incluidos en las empresas e instituciones para establecer precedentes y pautas
inclusivas, siendo la base de ellos el respeto hacia las diferencias y la diversidad;
gue permiten la construccion de la sociedad con enfoques hacia el respeto de los
derechos universales de las personas independientemente de sus condiciones o

capacidades.
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La dimension politica establece las normas que van ligadas a los valores, para el
desarrollo armoénico del ambiente laboral, la organizacion estructural de las
funciones asignadas y al comportamiento de las personas frente a la diversidad,
considerando la implementacién de estrategias inclusivas y garantizando su
cumplimiento, que propicien un clima agradable y adecuado para el correcto

desemperio del personal.

La dimensién practica, como su nombre lo indica es aquella que busca medir el
grado de cumplimiento de las dimensiones anteriormente mencionadas, es decir,
llevarlas de la teoria a la practica, con la finalidad de promover la inclusion laboral,
mediante charlas, capacitaciones, normas, lineamientos, politicas, entre otras que
permitan llevar a cabo responsablemente este compromiso social y el pleno goce
de los derechos humanos.

2.2.4. BARRERAS EN LA INCLUSION LABORAL

La inclusion de las personas con discapacidad en el trabajo es un aspecto muy
discutido en la sociedad y en el mercado laboral, a causa de que aun persisten
normas que no permiten que este grupo sea efectivamente utlizado e
implementado en un determinado trabajo, limitAndolos en todas las areas en los
diferentes ambitos de su entorno. Para Pérez y Chavez (2019) las personas con
discapacidad se enfrentan a disimiles barreras para acceder a un servicio publico,
la inclusién se ve limitada, por diferentes barreras sociales y personales, en toda la

sociedad.

A nivel laboral, no es la excepcion, ya que la falta de conocimiento de muchas
personas puede provocar comportamientos inapropiados de discriminacion, sobre
todo. Segiin Gémez Rua et al. (2020) las personas con discapacidad desempleadas
han enfrentado al menos 6 barreras para el trabajo digno: “las actitudinales, las

comunicativas y fisicas; y otras como las sociales, las culturales y las econémicas”
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(p. 23). Ademas, destaca otras barreras fisicas como la inaccesibilidad al lugar de

trabajo y el escaso transporte confiable.

En el mundo laboral, las personas con discapacidad luchan constantemente por
conseguir las mejores condiciones laborales y superar las barreras que les impiden
integrarse plenamente en la sociedad. Las barreras sociales que tienen mayor
impacto estan relacionadas con los prejuicios y discriminaciones que han sufrido a
lo largo de la historia, personas que ven a las personas con discapacidad como
dependientes, victimas de una historia tragica que necesitan ayuda a través de la

caridad.

Imacafia y Villacrés (2022) consideran que en su mayor parte en las instituciones
publicas y privadas “las condiciones laborales no son equitativas para este conjunto
de individuos. Esto se debe a que se restringe su acceso a roles superiores 0 mas
destacados, asi como a nuevas perspectivas, a pesar de que es fundamental
considerarlos como contribuyentes valiosos para la sociedad” (p. 172), siendo esta
una de las mas grandes limitantes y obstaculos para lograr una verdadera inclusion

laboral.

Para Méndez (2019) “la sociedad se basa en prejuicios relacionados con la
capacidad de trabajo y la productividad. Esto resulta en que una persona con
discapacidad deba esforzarse mas para encontrar un trabajo, y para demostrar que
es una persona normal” (parr. 2). Siendo estas una de las principales barreras que
enfrentan este grupo de personas diariamente. Ademas, el autor resalta la falta de
profesionalizacion como una barrera laboral, lo cual dificulta alin mas la insercion
al trabajo para ellos. Con base a ello se plantea la siguiente clasificacion o tipos de

barreras de la inclusién laboral:
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Tabla 2.4. Tipos de barreras de la inclusion laboral

BARRERAS DEFINICION

BARRERAS FiSICAS InacceS|b|I‘|dad aI’Il.Jgar de trabajo
Falta de adaptaciones fisicas en las empresas
BARRERAS SOCIALES La discriminacion
Los perjuicios sociales
Discriminacion en el proceso de seleccion
ELGEE T Rechazo en la seleccién laboral
PROFESIONALES

Limitaciones en las funciones laborales
Fuente: Datos tomados de Méndez (2019)

Las barreras fisicas, como su nombre lo indican son aquellas que no facilitan el
acceso y desenvolvimiento de las personas con discapacidad en un determinado
lugar; es decir, por ejemplo, en el caso de la discapacidad fisica la ubicacién
estratégica de rampas, sefaléticas para las personas con discapacidad auditiva,

entre otras, que garanticen la seguridad de las personas.

Las barreras sociales, también conocidas como personales, ya que son aquellas
gue se producen a partir del criterio personal del individuo, su comportamiento y
actitudes hacia las personas con discapacidad; resaltando aqui, la discriminacion y
los prejuicios sociales. Estos afectan el acceso laboral de las personas, ya que se
convierten en etiquetas sociales que los marcan como individuos poco utiles en el

mundo laboral.

Finalmente, las barreras profesionales, que incluyen: la discriminacién en el
proceso de seleccion, donde prefieren contratar a una persona con menor grado de
discapacidad que implique menos adaptaciones y mayor rentabilidad para la
empresa; el rechazo durante la seleccién, cuando se encuentran con personas con
un grado de discapacidad mas alto, y las limitaciones en sus funciones laborales
cuando son contratados, ya que les asignan labores poco relevantes y sin

oportunidad de crecimiento, subestimando sus capacidades.
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2.2.5. BENEFICIOS DEL PROCESO DE INCLUSION LABORAL

Las personas con discapacidad son un grupo vulnerable en el mundo, que enfrenta
enormes desafios economicos, sociales, politicos y culturales, algunos de los
cuales son necesidades humanas basicas: salud, vivienda digna, educacion y
empleo formal. Por ello, las leyes en la actualidad, sobre todo en el Ecuador buscan
eliminar estas barreras sociales y laborales existentes, para garantizar un mercado

laboral inclusivo.

Meléndez (2018) menciona dos aspectos importantes en el que resulta beneficioso
la inclusién laboral, es decir, desde dos enfoques. El primero, esta direccionado al
beneficio de las personas con discapacidad, que sin duda alguna al acceder a una
fuente de empleo podra fortalecer sus capacidades y habilidades, por la
oportunidad laboral, permitiéndole un crecimiento profesional. El segundo, aspecto
por su parte, se enfoca al beneficio corporativo, ya que contratar personas con
discapacidad y ofrecerles un trato digno fortalece su imagen social, para que su

publico objetivo o los usuarios puedan tener una vision positiva sobre la institucion.

Es importante que cualquier accion que se lleve a cabo se centre en un marco
inclusivo, para que todas las oportunidades de empleo sean plenamente accesibles
y de calidad para este grupo de personas con discapacidad; lo cual permitiria tener
beneficios importantes que involucren sobre todo la oportunidad de crecimiento
laboral, el mejoramiento de las condiciones de vida y la oportunidad para demostrar
gue son seres Utiles y capaces, asi como también, Duque y Ruiz (2018) mencionan
el desarrollo de un enfoque social de inclusion de género sin distincion en personas

con discapacidad por ser mujeres como parte de estos beneficios.
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2.3. ADMINISTRACION PUBLICA

2.3.1. DEFINICION

La administracion publica para Teran (2018) “no es una ciencia exacta, bajo este
enfoque su estudio se centra como ciencia social, por lo que agrupa el desarrollo
de las organizaciones publicas y el poder politico, es decir es una ciencia politica”
(p. 51). Esta directamente relacionada al Estado y es regida por él, para el
desarrollo de la sociedad mediante los principios gubernamentales. Esta
administracion tiene a su cargo la toma de decisiones para dar respuestas a la
sociedad con politicas publicas (Abad, 2020), dando cumplimiento a su funcion
basica, que es la formacién y promocién del poder politico o estrechas relaciones
entre el gobierno y el pueblo. Los componentes principales de la administracion

estatal son las instituciones estatales y los funcionarios publicos.

2.3.2. CARACTERISTICAS

Las caracteristicas principales de la administracion publica incluyen la legalidad, la
transparencia, la eficiencia, la responsabilidad y la rendicion de cuentas. Las
decisiones y acciones de la administracion publica deben estar basadas en la ley y
en el interés general, y deben ser ejecutadas de manera abierta y accesible a la
ciudadania. Ademas, se busca la optimizacion de los recursos y la eficacia en la

prestacion de servicios publicos.

Desde un punto de vista formal, la administracion publica se entiende como una
unidad administrativa, es decir, organizaciones publicas que derivan sus
capacidades y recursos del poder politico. Necesario para satisfacer el interés
social. En este sentido, Alava et al. (2018) establece las siguientes caracteristicas

de la administracion publica:
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Tabla 2.5. Caracteristicas de la Administracion Publica

CARACTERISTICAS DEFINICION

El fenémeno administrativo se da donde quiera que existe un
organismo social, porque en él tiene siempre que existir
UNIVERSALIDAD coordinacion sistematica de medios. La administracion se da
por lo mismo en el estado, en el ejército, en la empresa, en las
instituciones educativas, en una sociedad religiosa, etc.
La administracién posee atributos particulares que la distinguen
de otras disciplinas o técnicas. Aunque hace uso de otras
ESPECIFICIDAD ciencias y técnicas como apoyo, tiene cualidades distintivas que
le confieren su naturaleza singular, lo que significa que no debe
ser confundida con otras areas del conocimiento.
A pesar de la identificacion de etapas, fases y componentes en
el proceso administrativo, este fendmeno es singular, lo que
UNIDAD TEMPORAL implica que en cualquier momento de la existencia de una
empresa, se presentan, en diferentes grados, la totalidad o la
mayoria de los componentes administrativos.
Todos cuantos tienen caracter de jefes en un organismo social,
UNIDAD JERARQUICA participan en distintos grados y modalidades, de la misma
administracién.
La administracién se emplea como un medio para lograr un
VALOR INSTRUMENTAL proposito; en otras palabras, se utiliza en las entidades sociales
con el propésito de alcanzar eficientemente los objetivos que se
han establecido.
Es empleada en todas las jerarquias de una entidad
AMPLITUD DE EJERCICIO  estructurada, tales como presidentes, gerentes, supervisores,
amas de casa, y mas.
La administracién aprovecha los principios, procesos,
procedimientos y enfoques de otras disciplinas que estan
INTERDISCIPLINARIEDAD vinculados con la eficacia en el trabajo. Tiene conexiones con
areas como matematicas, estadisticas, derecho, economia,
contabilidad, mercadotecnia, sociologia, psicologia, filosofia,
antropologia, entre otras.
Los principios y metodologias administrativas son flexibles y
FLEXIBILIDAD pueden ser ajustados segun las variadas exigencias de la
empresa o la comunidad
Fuente: Datos tomados de Alava et al. (2018)

2.4. GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
JUNIN

2.4.1. CONTEXTUALIZACION

Los GAD, son los organismos que conforman la organizacion territorial del Estado
ecuatoriano y estan regulados por la Constitucion de la Republica del Ecuador y el

COOTAD. Los GAD son organizaciones descentralizadas con autonomia politica,
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administrativa y financiera, regidas por valores como solidaridad, subsidiariedad,

equidad, interterritorialidad, integracion y participacion de la ciudadania.

El GAD Junin, es una institucion cantonal, al servicio de su comunidad, que debe
cumplir con las reglamentaciones y normativas existentes. Asi mismo, tiene la
obligacion de hacer efectivas las leyes de inclusion laboral, actualmente, cuenta
con 187 servidores publicos, de los cuales 8 son catalogadas personas con
discapacidad de acuerdo a la ley. Ante ello, el GAD Junin cuenta con los siguientes
objetivos estratégicos:

Figura 2.4. Objetivos Estratégicos GAD Junin

s : N s N s N
Concertar y determinar el
direccionamiento Fomentar el trabajo y Pfomﬁvef los lproceso,s de
estratégico, las politicas, coordinado entre mzz?;oteoef?gfaIgcﬁgﬁ{g'ggﬁ
normas y planes, que departamentos y otras instituciones u
contribuyan de manera autoridades municipales. organizaciones locales.
L sostenible al desarrollo. ) L ) L )
e N e N e N
Mejorar la calidad de vida Impulsar la proteccién y I
de poblacion del Cantdn conservacion del patrimonio étrﬁggznggﬁﬂrlgl 'g;n(t{g?,?én
con una oferta de servicios cultural y recuperacion de en todas las acoiones
publicos de calidad. los mismos. '
. J \_ J \_ J
e A (— Establecerplanesy e A
. politicas de protecciény
Zgrgaézgfrrgﬁ g’ i?\?gg;artglgcliz? conservacion de los Proveer de obras y
Cantén iunto con todos los recursos naturales, servicios de calidad para
secJtores sociales preservacion del ambiente y todo el canton.
' recuperacion de espacios
N\ J N\ naturales J N\ J

N
Fomentar la participacion
ciudadana en la Gestién

municipal y el
mantenimiento de los
servicios y bienes publicos.

( Impulsar estudios, disefio y )
socializacion, construccion y
mantenimiento de las obras
de vialidad, infraestructura
del cantdn y gestion de
riesgo.

J -

Fuente: Datos tomados de GAD Junin (2022)
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2.4.2. MISION Y VISION DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DEL CANTON JUNIN

La mision del GAD Junin es impulsar el desarrollo planificado y sustentable, a
través de la dotacion de bienes y servicios de calidad con un presupuesto
distribuido en forma equitativa y respetando la biodiversidad y la diversidad cultural
del cantén, ademas trabajar con transparencia, creando espacios para la

participacion ciudadana en los ambitos ambiental, social, econémico y cultural.

La vision del Gobierno Municipal del cantén Junin, es ser un referente en la
administracion publica que ha institucionalizado la practica de una cultura de
participacién, concertacion y corresponsabilidad entre los actores territoriales;
dispone de una estructura organizacional que permite generar politicas publicas y
liderazgos locales con un personal capacitado que trabaja planificadamente basado
en principios y valores como la solidaridad, honestidad , responsabilidad, equidad,
integracion, participacion, eficiencia, eficacia y transparencia; potenciando la
economia, turismo, comercio, agricultura, industria y artesania, garantizando los

derechos de las personas y respetando la naturaleza.

2.4.3. GOOGLE FORMS

Google pone a disposicion de los usuarios varias herramientas, entre ellas la
creacion de formularios, que sirven como cuestionarios para evaluaciones o
recoleccion de datos. “Los formularios de Google permiten planificar eventos, enviar
encuestas, hacer preguntas a cierto publico o recopilar otros tipos de informacion
de forma facil y eficiente” (Lopez et al., 2018, p. 90). Por su parte, Tormo (2018)
destaca algunas caracteristicas de esta herramienta que son: ofrece un servicio
gratuito a sus usuarios, su interfaz es sencilla e intuitiva, permite elaborar
cuestionarios con muchas opciones de preguntas, recoge informacion online, se
disefia directamente en la web y es accesible para todos; ya que solo requiere de

un ordenador e internet para su uso.
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2.4.4. ESCALA DE LIKERT

La escala de Likert fue creada por Rensis Likert, que se reconoce como un conjunto
de items mostrados como afirmaciones, para que las personas se identifiquen con
ellas de acuerdo a una escala (Ocampo, 2020). Por lo tanto, se emplea en la
aplicacion de encuestas o0 cuestionarios, que tiene como finalidad valorar la
informacion recolectada. Para Hernandez et al. (2018), esta escala solicita al sujeto
externar sus reacciones seleccionando uno de los cinco puntos o categorias
mostrados de la escala. Estas categorias tienen un valor numérico como se

presenta en la tabla 2.6.

Tabla 2.6. Tipos de escala de Likert

DESCRIPCION DE LA
ESCALA
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Nunca
Casi nunca
Ocasionalmente
Casi siempre
Siempre
No es importante
Poco importante
Algo importante
Importante
Muy importante
Nada probable
Poco probable
Algo probable
Probable
Muy probable
Totalmente insatisfecho
Insatisfecho
Algo satisfecho
Satisfecho
Totalmente satisfecho
Pésima
Mala
Regular
Buena
Excelente

CATEGORIA ESCALA

DE ACUERDO

DE FRECUENCIA

DE IMPORTANCIA

DE PROBABILIDAD

DE SATISFACCION

DE VALOR

P OON-_2 PPN 2PN PRPROON OGO PRPRON_2OGPBROON >




Fuente: Datos tomados de Hernandez et al. (2018)
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CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La investigacién se realiz6 en las instalaciones del GAD del canton Junin,
perteneciente a la provincia de Manabi, ubicado en la Avenida Eloy Alfaro y calle
Coronel Garcia, al lado de la Plaza Civica Dr. Carlos Morales, frente a la

Corporacion Nacional de Telecomunicaciones.

3.2. DURACION

La investigacion tuvo una duracién de seis meses a partir de su aprobacion, en este
periodo se aplicaron las técnicas de recoleccion de datos, para su analisis y
descripcion de los resultados sobre la inclusion laboral de las personas con
discapacidad desde la administracién publica responsable en el GAD Municipal del

cantén Junin.

3.3. METODOS

La metodologia que se aplicé en la investigacion, fue de un enfoque no
experimental, por lo tanto, tuvo un caracter descriptivo, la misma que es definida
por Tamayo (2004) como un tipo de investigacion que busca describir las
caracteristicas del fenémeno de estudio a partir de un proceso investigativo. Para
ello se aplicaron los métodos: inductivo, deductivo, analitico y sintético.

3.3.1. INDUCTIVO

El método inductivo se aplicé mediante la investigacién de campo para caracterizar

las variables de investigacion sobre la discapacidad y la inclusién laboral,
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considerando que se empledé a partir de juicios establecidos sobre el tema de
investigacion, contrastando dichos enfoques con los resultados obtenidos
(Hernandez et al., 2018). En este sentido, la induccion es un método de

investigacion que permite establecer teorias.

3.3.2. DEDUCTIVO

El método deductivo ayud6 en la formulacibn de las conclusiones vy
recomendaciones, que se obtuvieron durante la investigacion para comprobar o
refutar la idea a defender, estableciendo los hallazgos correspondientes sobre la
inclusion laboral de las personas con discapacidad en el GAD Junin. Para Loayza
(2020) el método deductivo por su parte, consiste en la determinacion de las reglas
y los procesos de investigacion, por medio de los cuales se definieron las
conclusiones de acuerdo a la hipotesis o preguntas de investigacion planteados en

el estudio.

3.3.3. ANALITICO

El método analitico es aquel que mediante procedimientos establecidos estudio los
componentes del fenémeno, el cual se aplicoé durante la tabulacién y analisis de los
resultados para interpretar los datos obtenidos y dar cumplimiento a los objetivos
especificos planeados. Para Barrera (2017) este método “implica descomponer una
entidad en sus componentes individuales para examinar las causas, naturaleza y
consecuencias. Se trata de la observacion y evaluacion detallada de un evento

especifico” (p. 7).

3.3.4. SINTETICO

La sintesis es un proceso de razonamiento que tiende a reconstruir un todo a partir
de elementos que han sido separados analiticamente (Hernandez et al., 2018). Por

lo tanto, este método permitié resumir las caracteristicas del fenémeno de estudio,
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para su descripcion, y se aplicaron para la discusion de los resultados que ayudaron

a contrastar los datos y de esta manera garantizar la validez de la investigacion.

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

La siguiente investigacion es de tipo descriptivo, debido a que se pretende definir
las caracteristicas y propiedades de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad. Para Hernandez et al. (2018) este tipo de investigacion “consiste en
presentar la informacion tal cual es, indicando cual es la situacion en el momento
de la investigacion analizando, interpretando, imprimiendo, y evaluando lo que se
desea” (p. 73). Los tipos de investigacion que se aplicaron fueron: bibliogréfica, de

campo y descriptiva; detallados a continuacion.

3.4.1. BIBLIOGRAFICA

Este tipo de investigacion es aquella que se encarga de la fundamentacion tedrica,
por lo tanto, se aplico en el presente estudio por medio de libros, articulos cientificos
y tesis, para establecer los principales contenidos conceptuales de la discapacidad
y la inclusion laboral. De acuerdo con Gutiérrez (2021) la investigacion bibliogréafica
se considera una busqueda sistematica y exhaustiva de materiales publicados

sobre un tema determinado.

3.4.2. DE CAMPO

La investigacion de campo es aquella, que permitié tener un acercamiento directo
con el objeto de estudio, que se empleara durante la aplicacion de las técnicas de
investigacién para la recoleccién de datos. En consecuencia, Hernandez et al.
(2018), manifiesta que la investigacion de campo se refiere a la recopilacion de
datos basada en el registro sistematico, valido y confiable de comportamientos y

situaciones observables.
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3.4.3. DESCRIPTIVA

Esta investigacion, describe los componentes del tema de estudio, es decir, se
aplicaron para explicar la inclusién laboral de las personas con discapacidad desde
la administracion publica responsable en el GAD Junin. El propésito de la
investigacion descriptiva es especificar caracteristicas importantes de un individuo,

grupo, sociedad o cualquier otro fendbmeno bajo andlisis (Hernandez et al., 2018).

3.5. TECNICAS

Para la investigacion sobre inclusion laboral de las personas con discapacidad se
aplicaron dos técnicas: la entrevista y la encuesta, estas se desarrollaron durante
las etapas de investigacion descritas en la metodologia. En la investigacion
cientifica, las técnicas se refieren a los procedimientos y medios que hacen que un

método funcione (Padua, 2018).

3.5.1. ENTREVISTA

La entrevista, consiste en una guia de preguntas previamente elaboradas, que se
aplicé al Alcalde del canton Junin y al Director de Talento Humano del GAD Junin,
para dar cumplimiento a los objetivos de estudio. Para Padua (2018) la entrevista
es una técnica muy util para la recoleccion de datos en la investigacion cualitativa,;
se define como presentar una conversacidbn con un propésito en lugar de

simplemente exponer hechos.

3.5.2. ENCUESTA

Esta técnica se plantea con un cuestionario de preguntas cerradas basadas en una
escala de Likert, que fue aplicado a todos los empleados del GAD Junin para
establecer la relacion de las variables de estudio y determinar las caracteristicas y

elementos de cada una. La encuesta es una técnica de recoleccién de informacién
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gue obtiene o recoge datos sistematicamente con base a conceptos derivados de

preguntas de investigacion pre construidas (Padua, 2018).

3.5.3. HERRAMIENTAS

Las herramientas que se emplearon para la aplicacion de las técnicas de

investigacion fueron:

Google Forms: se emple6 esta herramienta para digitalizar el proceso de
obtencion de datos, optimizando recursos y aportando a la conservacion del medio
ambiente, evitando el uso innecesario del papel, ademas, Google Forms permitid

obtener datos estadisticos inmediatos para su posterior analisis.

Escala de Likert: la escala de Likert se emple6 para la calificacion de las
respuestas de los encuestados, sobre el tema de estudio desarrollado en la
presente investigacion, siendo una de las herramientas mas utilizadas por los
investigadores, permitiendo medir: niveles de acuerdo, frecuencia, importancia,

valoracion, entre otros.

3.6. POBLACION

La presente investigacion conté con una poblacion de estudio de 187 empleados y
trabajadores, que laboran en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Junin, para lo cual se considerara el 100% de la poblacién en el estudio de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad desde la administracion

responsable que se llevo a cabo en la institucion mencionada.
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3.7. MUESTRA

Para la muestra se consider6 el 100% de la poblacién, para garantizar mayor
veracidad, considerando que, segun Otzen y Manterola (2017) es necesario tomar
en cuanto algunos aspectos al momento de definir la muestra, entre ellos los
recursos disponibles y los requerimientos para el andlisis del estudio. Por lo tanto,
se recomienda tratar de tomar la muestra mas grande, cuanto mayor sea la

muestra, mas representativa y menor el error de muestreo.

3.8. VARIABLES

3.8.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Administracion publica

3.8.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Inclusién laboral de las personas con discapacidad

3.9. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

FASE I: Identificar la situacidn socio laboral de las personas con discapacidad

gue trabajan en el GAD Municipal del cantén Junin.

- Fundamentacién teorica de la inclusiébn laboral y las personas con

discapacidad.
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- Disefio de la guia de preguntas para la entrevista sobre inclusion laboral que
se aplicara al alcalde y director de talento humano, a fin de diagnosticar la

situacion socio laboral de las personas con discapacidad.

- Aplicacion de la entrevista al alcalde y director de talento humano, para
determinar la situacién socio laboral de las personas con discapacidad que

laboran en el GAD Junin.

- Andlisis de la entrevista aplicada.

La fundamentacién tedrica se realizO mediante la investigacion bibliografica,
posteriormente el cuadro comparativo se plasm6 en los resultados de la
investigacidon con una tabla que permitieron visualizar las principales leyes y
normativas identificando las que se cumplen en el GAD Junin con un andlisis
descriptivo. La elaboracién de la guia de preguntas para la entrevista se realizd en
Google Forms, considerando preguntas abiertas. Esta primera fase de la
investigacion, fue de tipo cualitativa, ya que correspondié a la fundamentacion
tedrica y la elaboracion, implementacion y analisis de la entrevista, que permitio
identificar la situacion socio laboral de las personas con discapacidad que trabajan

en el GAD Municipal del cantén Junin.

FASE II: Determinar el nivel de satisfaccion de las personas con discapacidad
en torno a su trabajo y factores de precariedad laboral el GAD Municipal del

cantén Junin.

- Disefio de la encuesta que se aplicara a los empleados del GAD Junin, para
determinar el nivel de satisfaccion de las personas con discapacidad en torno

a su trabajo y factores de precariedad laboral.

- Aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD Junin, para medir el nivel

de satisfaccion.
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- Tabulacién y analisis de los resultados obtenidos en la encuesta.

El disefio de la encuesta se bas6 en una escala de Likert con preguntas enfocadas
en las variables de estudio y los objetivos especificos a cumplir, mediante la
herramienta de Google Forms, por lo tanto, se aplicaron de forma digital y
presencial, considerando la poblacién; asi mismo, se procedié a la interpretacion
de los resultados con la tabulacion y el andlisis correspondiente. La segunda fase
de la investigacion, fue de tipo cuantitativa, ya que correspondio a la elaboracion y
aplicacién de la encuesta, misma que permitié tabular los datos numéricos a fin de

establecer los resultados pertinentes en el estudio.

FASE llI: Disefiar un instrumento que sirva de insumo para el plan de accién
en favor de la inclusidn laboral de las personas con discapacidad en el GAD

Municipal del cantén Junin.

- Disefio de un instrumento en favor de la inclusion laboral.

- Elaboracion del plan de accion sobre inclusién laboral para el GAD Junin,

para determinar las estrategias mas apropiadas.

- Socializacion del plan de accion ante las autoridades del GAD Junin.

El plan de accion se disefio teniendo en cuenta las problematicas encontradas en
la investigacion, se planted un objetivo y una matriz del plan con las estrategias,
actividades, los responsables y los medios de verificacion para el cumplimiento;
ademas, de un cronograma para su implementacion, el cual fue socializado con las
autoridades del GAD Junin mediante una previa convocatoria y autorizacion, a fin
de que se dé cumplimiento al mismo en pro de las mejoras institucionales sobre la

inclusién laboral.
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La tercera fase de la investigacion, corresponde al disefio del plan de accion, que
se desarrollo con base al diagnostico logrado de la situacion actual en el GAD Junin
sobre el fenbmeno de estudio y de acuerdo a los problemas identificados en los
resultados, que requieren de la implementacion de estrategias oportunas para

mejorar la inclusion laboral.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Esta investigacion se desarrollé con la finalidad de analizar las politicas y practicas
implementadas sobre la inclusion laboral por el GAD Junin. Los resultados
obtenidos proporcionaron una vision detallada y significativa sobre el estado de la
inclusion laboral, aspectos sociolaborales, satisfaccion en torno al trabajo y factores
de precariedad laboral sobre las personas con discapacidad desde la
administracion en la mencionada entidad publica, y contribuye al enriquecimiento
del conocimiento en este importante ambito de estudio y al disefio de un plan de
mejoras eficiente. A continuacion, se mostraran los resultados de acuerdo a cada
una de las etapas de la investigacion, desarrolladas con los métodos y técnicas

establecidos.

4.1. Situacion sociolaboral de las personas con discapacidad que

trabajan en el GAD Municipal del canton Junin.

En este apartado se analizaron las interrogantes de la encuesta aplicada a los
trabajadores u colaboradores del GAD Junin, como una de las técnicas de
recoleccion de datos seleccionada, que permitieron diagnosticar la situacion
sociolaboral de las personas con discapacidad que trabajan en el municipio,
considerando algunos aspectos como el desarrollo institucional, desempefio de
tareas, entornos inclusivos, estabilidad laboral, remuneracion, jornada,

regulaciones de ley, entre otros.

Estos resultados sirvieron como punto de partida para establecer objetivos,
estrategias y actividades en el plan de accion, enfocadas en los aspectos
identificados con debilidades que repercuten directamente en la correcta

implementacién de las politicas de inclusion laboral, asi como también el aporte
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necesario del personal para su cumplimiento fomentando un ambiente mas

inclusivo y armonioso en el GAD Junin.

4.1.1. ¢Considera usted que la inclusion laboral aporta al desarrollo

institucional?

Tabla 4.1. Aporte de la inclusion laboral al desarrollo institucional

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 116 62.03%
b) De acuerdo 48 25.67%
c) Neutral o indiferente 23 12.30%
d) Endesacuerdo 0 0.00%
e) Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

La tabla 4.1. muestra los resultados de la encuesta sobre la inclusion laboral, en la
cual se evidencia un 62% estéa totalmente de acuerdo, esta respuesta indica que la
mayoria de los encuestados estan convencidos de que la inclusion laboral es
beneficiosa para el desarrollo institucional, en menos porcentaje el 26% considera
estar de acuerdo reconociendo la importancia de tener un ambiente inclusivo, sin
embargo, un 12% manifiesta estar neutral ante esta situacion, lo cual puede ser por
falta de conocimiento, finalmente el 0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo,
indicando un consenso generalizado sobre la importancia de la inclusion en el

contexto empresarial.

De la misma manera, con base a lo mencionado por Moreno y Caisachana (2021),
en su estudio, se destaca que la inclusion laboral es un factor importante para el
desarrollo institucional, ya que considera que esta insercién fomenta y apoya el
desarrollo de un pais mediante el trabajo productivo, mediante la revision

bibliogréafica de 4 estudios por parte de los autores mencionados que abordan esta
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tematica, el cual muestra en su totalidad el reconocimiento positivo de estas

politicas en el sector publico y la sociedad.

Otros aportes significativos, hacen evidente la importancia de promover un
ambiente inclusivo en las organizaciones, tanto publicas como privadas, asi como
Imacafia y Villacrés (2022) que destacan los avances alcanzados hoy en dia, que
permiten el desarrollo institucional y social mas justo, equitativo y libre de prejuicios,
en el que las personas con discapacidad pueden gozar de mejores condiciones de

vida.

4.1.2. ;Esta usted de acuerdo en que las personas con discapacidad puedan

desempefiar las mismas tareas laborales como el resto de sus comparfieros?

Tabla 4.2. Desempefio de funciones de personas con discapacidad

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 2 1.07%
b) De acuerdo 4 2.14%
c) Neutral o indiferente 34 18.18%
d) Endesacuerdo 102 54.55%
e) Totalmente en desacuerdo 45 24.06%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Los resultados mostrados en la tabla 4.2. revelan que un porcentaje muy bajo de
1.07% esté totalmente de acuerdo en que las personas con discapacidad pueden
realizar las mismas tareas laborales. Ademas, el 2.14% esté de acuerdo en esta
afirmacion. Sin embargo, la mayoria de los encuestados se encuentra en
desacuerdo con la idea de que las personas con discapacidad puedan desempefar
las mismas tareas laborales que sus compaferos, con un 54.55% en desacuerdo y
un 24.06% totalmente en desacuerdo, finalmente, un 18% se mantiene neutral.

Estos resultados revelan una brecha significativa en la percepcion y actitud hacia
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la capacidad de las personas con discapacidad para realizar tareas laborales, lo

gue puede reflejar estereotipos y prejuicios arraigados.

No obstante, es fundamental desafiar y superar estos prejuicios y estigmas,
considerando estudios como el de Fabian et al. (2020), quienes han demostrado
gue las personas con discapacidad son capaces de realizar una amplia gama de
tareas laborales pese a las barreras existentes y en la mayoria de los casos por su
propia cuenta, indicando que un 69% de personas con discapacidad se
desempefian en empleos informales y un 31% en formales. La inclusién laboral no
solo promueve la igualdad de oportunidades, sino que también enriquece el entorno

de trabajo al fomentar la diversidad de ideas, perspectivas y talentos.

En este sentido, es importante destacar lo mencionado por Lindsay et al. (2018),
referente a los beneficios que surgen de contratar a personas con discapacidad,
tales como la diversificacidn de los espacios de trabajo y la promocién de un
ambiente inclusivo y positivo a través de buenas practicas empresariales, mitigando

el impacto generado por los estereotipos y prejuicios sociales.

4.1.3. ;Estd usted de acuerdo en que las personas con discapacidad tengan

las mismas posibilidades laborales como el resto de sus compafneros?

Tabla 4.3. Posibilidades laborales de las personas con discapacidad

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 3 1.60%
b) De acuerdo 3 1.60%
c) Neutral o indiferente 27 14.44%
d) Endesacuerdo 104 55.61%
e) Totalmente en desacuerdo 50 26.74%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin



47

En la tabla 4.3. los resultados de la encuesta demuestran que el 1.60% esta
totalmente de acuerdo en que las personas con discapacidad deben tener las
mismas oportunidades laborales. Ademas, un porcentaje similar esta de acuerdo
en esta afirmacion. Sin embargo, la mayoria del personal se encuentra en
desacuerdo con la idea de igualdad de oportunidades laborales, con un 55.61% en
desacuerdo y un 26.74% totalmente en desacuerdo, esto refleja una brecha
significativa en la percepcion y actitud hacia la igualdad de oportunidades laborales
para las personas con esta condicion. Algunos colaboradores del municipio se
mantienen indiferentes 14.44%. Esta percepcion puede estar relacionada con la

falta de informacién sobre las adaptaciones y apoyos para garantizar una inclusion.

Por el contrario, para Castellanos y Quintana (2019), la inclusién laboral en
ocasiones genera tension en el clima organizacional y puede propiciar situaciones
de discriminacion, por ello, resulta indispensable avalar la igualdad de condiciones
y proporcionar el acceso a los trabajadores en situacion laboral al lugar de trabajo,
teniendo en cuenta la adaptacion de la infraestructura, o las adaptaciones desde
los aspectos sociolaborales, con base a la investigacion bibliogréfica realizada con
15 estudios; coinciden en un 100% que para promover una postura mas positiva y
constructiva, es esencial generar conciencia, educacion y cambios en las actitudes

hacia la inclusién laboral de las personas con discapacidad.

Asi mismo, Paz y Silva (2021) afirman que el sector publico y privado debe
posibilitar las mismas oportunidades laborales a las personas en situacion de
discapacidad, desarrollando un nuevo enfoque y valorando sus capacidades
administrativas, que garanticen la asignacion justa y equitativa de las funciones,
teniendo que en cuenta que sus competencias no son menores a sus limitaciones
y pueden desempefiarse profesionalmente en cualquier area igual o mejor que el

resto de sus compafieros de trabajo.
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4.1.4. ;Considera importante que en su lugar de trabajo se planifiquen

actividades inclusivas?

Tabla 4.4. Importancia de actividades inclusivas

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 61 32.62%
b) De acuerdo 66 35.29%
c) Neutral o indiferente 53 28.34%
d) Endesacuerdo 7 3.74%
e) Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Los resultados detallados en la tabla 4.4. revelan que existe un respaldo
significativo hacia la planificacion de actividades inclusivas, con un 32.62% del
personal totalmente de acuerdo y un 35.29% de acuerdo en que son importantes,
esto indica un reconocimiento de la necesidad de promover un entorno laboral
inclusivo y brindar oportunidades equitativas para todos los empleados,
independientemente de sus capacidades. Aunque un porcentaje considerable
28.34% se mantiene neutral o indiferente en cuanto a la importancia de estas
actividades, es alentador que solo un pequefio porcentaje 3.74% esté en
desacuerdo, y ningun encuestado 0% esté totalmente en desacuerdo, lo cual

resalta la relevancia de promover actividades inclusivas.

A pesar de ello, Pico y Torres (2018) en un estudio realizado a 80 empresas en
Ecuador destacan que solo el 11,70% realizan las mejores practicas empresariales
en la inclusion de personas con discapacidad. Debido a que, la planificacion de
actividades inclusivas requiere un esfuerzo y recursos adicionales que podrian
percibir como necesarios 0 poco practicos, sin embargo, es fundamental promover
la educacion y la sensibilizacion para resaltar los beneficios que conlleva la

inclusion en el lugar de trabajo.
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Otros resultados, como los de Alava et al. (2022) destacan la necesidad de que en
el Ecuador se ofrezcan mayores herramientas técnicas y tecnoldgicas,
acompafadas de un trato cordial a las personas con discapacidad y generar una
intervencion de los entes asignados para controlar las politicas publicas en el pais,

con la finalidad de que ocurra una auténtica inclusion laboral.

4.1.5. ;Considera usted que las personas con discapacidad tienen estabilidad

laboral?

Tabla 4.5. Estabilidad laboral

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 57 30.48%
b) De acuerdo 73 39.04%
c) Neutral o indiferente 38 20.32%
d) Endesacuerdo 12 6.42%
e) Totalmente en desacuerdo 7 3.74%
TOTAL 187 100.00%

Fuente:; Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

En la tabla 4.5. los resultados obtenidos muestran que un porcentaje significativo
de 30.48% esta totalmente de acuerdo en que las personas con discapacidad
tienen estabilidad laboral, el porcentaje mas alto se encuentra en la opcién de
acuerdo con 39.04%, lo que indica un consenso generalizado sobre el tema
abordado; aunque existe un porcentaje notable de neutralidad o indiferencia con el
20.32%, los hallazgos demuestran que la mayoria reconocen la capacidad de las
personas con discapacidad para tener empleos estables. Finalmente, hay una
minoria que se encuentra en desacuerdo con 6.42% o totalmente en desacuerdo el
3.74%.

En general, gran parte del personal considera que las personas con discapacidad
tienen estabilidad laboral, al igual que, Satizabal (2019) quien determin6 en su
investigacion que solamente el 25% de los trabajadores con discapacidad
presentan un bajo nivel de estabilidad. Esto sugiere un cambio positivo en la
percepcion y la inclusion de las personas con discapacidad en el @mbito laboral.
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Sobre lo mencionado anteriormente, Paz y Silva (2021) afirma que los crecientes
desafios en diversos ambitos de la sociedad implican un cambio de paradigma que
valore las diferencias y evita toda forma de discriminacion contra las personas con
discapacidad, de tal manera, que puedan gozar de una estabilidad laboral en

igualdad de condiciones.

4.1.6. ¢(Cree usted que laremuneracién de las personas con discapacidad es

justa?

Tabla 4.6. Remuneracion justa

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 98 52.41%
b) De acuerdo 25 13.37%
c) Neutral o indiferente 58 31.02%
d) En desacuerdo 3 1.60%
e) Totalmente en desacuerdo 3 1.60%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Se puede observar en la tabla 4.6. que la mayoria del personal con un 52.41% esta
totalmente de acuerdo y 13.37% de acuerdo en que la remuneracién de las
personas con discapacidad es justa, lo que indica un reconocimiento de la igualdad
salarial en el ambito laboral. Sin embargo, un porcentaje considerable 31.02% se
mantiene neutral o indiferente en esta cuestion, posiblemente debido a una falta de
conciencia o conocimiento. Solo el 1.60% estd en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo con la justicia en la remuneracion de las personas con discapacidad.

Por otra parte, resultados de otra investigacion, como la de Rodriguez y Garcia
(2020) denotan las brechas salariales a causa de la discapacidad en una persona,
en paises como Reino Unido, Suecia, Peru, Espafa, Estados Unidos y México en
donde las diferencias de ingresos oscilan entre el 14% y 60% en diferentes casos,

vistos como discriminacién para este colectivo.
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Estos resultados destacan la importancia de promover la equidad salarial y
garantizar que las personas con discapacidad reciban una remuneracion justa en
funcion de sus habilidades y contribuciones. En consecuencia, la Ley Organica de
Discapacidades (2012) en su articulo 6 ampara a este grupo vulnerable y no
permite que se reduzca sus remuneraciones, garantizando un sueldo justo, en

igualdad de condiciones que el resto de trabajadores.

4.1.7. ¢Cree usted que la jornada laboral de las personas con discapacidad

respeta sus derechos?

Tabla 4.7. La jornada laboral y sus derechos

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 122 65.24%
b) De acuerdo 44 23.53%
c¢) Neutral o indiferente 21 11.23%
d) Endesacuerdo 0 0.00%
e) Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Los resultados de la tabla 4.7. demuestran que el 65.24% esta totalmente de
acuerdo en que la jornada laboral de las personas con discapacidad respeta sus
derechos, lo que indica un reconocimiento y apoyo a la proteccion de sus derechos
laborales. Un porcentaje considerable 23.53% esta de acuerdo, lo que refuerza la
percepcion positiva en cuanto a las condiciones laborales de este grupo. Aunque
un porcentaje menor 11.23% se mantiene neutral o indiferente en esta cuestion, el

0% en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Asi mismo, Imacafa y Villacrés (2022) manifiestan que se han realizado avances
significativos en la protecciéon de los derechos laborales de las personas con
discapacidad, debido a la existencia de leyes y reglamentar que garanticen la
igualdad de oportunidades en el empleo, con el respeto pleno a sus derechos y

aspectos relacionados al cumplimiento de su jornada laboral, asi como las
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iniciativas implementadas para promover la inclusion laboral y brindar apoyo

adecuado.

Este aporte sugiere que hay avances positivos en la proteccién de los derechos
laborales de las personas con discapacidad, gracias a la existencia de leyes y
reglamentos que promueven la igualdad de oportunidades en el empleo y el respeto
a sus derechos, ademas de esfuerzos concretos para facilitar su inclusion y
brindarles el apoyo requerido en el ambito laboral. Se resalta también el respeto
completo a sus derechos y se menciona que se estdn abordando aspectos

relacionados con el cumplimiento de su jornada laboral.

Sin embargo, Nufiez y Lopez (2022) concluyen que “a pesar de los logros
alcanzados en el ambito laboral, en algunos momentos adn se hacen notar
exclusiones, desigualdades y restricciones en relacién a las habilidades laborales,
lo que resulta en la violacion de los derechos de las personas con discapacidad” (p.
179). Estos resultados resaltan la importancia de garantizar un entorno laboral
inclusivo y respetuoso, donde se protejan y promuevan los derechos de las

personas con discapacidad en su jornada laboral.

4.1.8. ¢Cree usted que la jornada laboral de las personas con discapacidad

no excede lo estipulado por ley?

Tabla 4.8. Regulaciones de la ley ante la jornada laboral

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 156 83.42%
b) De acuerdo 31 16.58%
c) Neutral o indiferente 0 0.00%
d) Endesacuerdo 0 0.00%
e) Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
TOTAL 187 100.00%

Fuente; Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin
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En la tabla 4.8. el personal muestra una inclinacion del 83.42% a estar totalmente
de acuerdo en que la jornada laboral de las personas con discapacidad no excede
lo estipulado por la ley, lo que indica un reconocimiento generalizado del
cumplimiento de las regulaciones legales en cuanto a las horas de trabajo para este
grupo. Un porcentaje menor 16.58% esta de acuerdo en que se cumple con lo
establecido. No se reportaron respuestas neutrales, indiferentes, en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo, estas estan en un 0%; considerando asi, que, la entidad

respeta las normativas que regulan la inclusion laboral.

De igual manera, como se evidencia en la investigacion de Satizabal (2019), en
donde el 50% de los trabajadores con discapacidad cuentan con jornadas laborales
adecuadas, que no exceden el tiempo reglamentario y algunos seglin su
discapacidad menos horas. Estos hallazgos resaltan la importancia de asegurar
gue las horas de trabajo para las personas con discapacidad estén en linea con la
normativa legal vigente, promoviendo asi un ambiente laboral equitativo y en

cumplimiento de los derechos de este grupo.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la implementacién y cumplimiento
de estas leyes pueden variar en diferentes contextos y paises. La ONU (2022)
indica que, a pesar de las aplicaciones existentes, aun existen desafios en la
aplicacion efectiva de los derechos laborales para las personas con discapacidad,
como la falta de conciencia y capacitacion de los empleadores, la falta de
adaptacion de los entornos de trabajo y la discriminacién en la contratacién y
promocion laboral. a discriminacion en los procesos de contratacion y ascenso
también sigue siendo un problema evidente. Esta claro que se requiere un esfuerzo
sostenido y coordinado para lograr una inclusion laboral genuina y equitativa para

todas las personas, independientemente de sus capacidades.
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4.2. Nivel de satisfaccion de inclusion en torno al trabajo y factores

de precariedad laboral el GAD Municipal del cantén Junin.

Los aspectos de satisfaccion en torno al trabajo y precariedad laboral a partir de la
inclusion en el GAD Junin se analizaron y discutieron con la finalidad de identificar
los puntos débiles en estos aspectos que se fortaleceran con la ejecucion del plan
de accién disefiado, considerando las interrogantes correspondientes a este

indicador y descritos a continuacion:

4.2.1. ¢ El GAD le brinda las garantias necesarias para propiciar un ambiente

inclusivo?

Tabla 4.9. Ambiente inclusivo

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 8 4.28%
b) De acuerdo 19 10.16%
c) Neutral o indiferente 53 28.34%
d) En desacuerdo 81 43.32%
e) Totalmente en desacuerdo 26 13.90%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Los resultados de la tabla 4.9. permiten evidenciar que un porcentaje muy bajo de
4,28% esta totalmente de acuerdo en que el GAD proporciona las garantias
necesarias. Ademas, una proporcién ligeramente mayor 10,16% esta de acuerdo,
sin embargo, la mayoria se encuentran en desacuerdo con la idea de que el GAD
propicie un ambiente inclusivo, con un 43,32% en desacuerdo y un 13,90%
totalmente en desacuerdo, finalmente, el 28,34% se mantiene neutral o indiferente

en esta cuestion.

Estos resultados sugieren que existe una percepcion generalizada de que el GAD

no esta brindando las garantias necesarias para fomentar la inclusion en el ambito
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laboral, con base a los estudios de Bonaccio et al. (2020) quien concluye que aun
existen limitantes en las organizaciones para propiciar un ambiente laboral
humanizado e incluyente. Por lo tanto, se deben establecer acciones que
promueven un ambiente inclusivo y trabajar en colaboracién con el GAD para

mejorar las garantias y medidas en este sentido.

En este sentido, Paz y Silva (2021)manifiestan que las acciones tomadas en cuenta
por parte del personal y de las organizaciones como tal, se deben adaptar a los
procesos de gestidn de la diversidad, generando espacios de integracion entre todo
el personal, en donde las personas con discapacidad puedan integrarse sin

dificultad en el mundo laboral.

4.2.2. ;Cree usted que el personal con discapacidad desempeifia funciones

acordes a sus conocimientos, habilidades y destrezas?

Tabla 4.10. Desempefio de funciones

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 0 0.00%
b) De acuerdo 33 17.65%
c) Neutral o indiferente 53 28.34%
d) En desacuerdo 74 39.57%
e) Totalmente en desacuerdo 27 14.44%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

En la tabla 4.10 de acuerdo a los datos obtenidos ningun encuestado esta
totalmente de acuerdo en que el personal con discapacidad desempefie funciones
acordes a sus capacidades, sin embargo, un porcentaje considerable 17,65% esta
de acuerdo en que esto ocurre. Por otro lado, un 39.57% esta en desacuerdo y un
14.44% esté totalmente en desacuerdo, lo que indica una percepciéon negativa en
cuanto a la asignacion de tareas adecuadas a las habilidades del personal con

discapacidad, y un 28,34% se mantiene neutral o indiferente al respecto.
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En este sentido, Sonobrio et al., (2022) determina en su investigacion que aun
existen concepciones de que las personas con discapacidad no pueden
desempeiar las mismas funciones que los demas, situacion que reduce
significativamente las posibilidades de desempefiar funciones administrativas
donde puedan demostrar sus capacidades y competencias. En consecuencia,

resulta necesario garantizar que se aprovechen plenamente sus conocimientos.

Para ello, autores como Paz y Silva (2021), sugieren que en las entidades publicas
y privadas los profesionales que integran los equipos de recursos humanos tienen
la responsabilidad de revisar nuevamente los procedimientos de busqueda,
eleccion y ubicacion de empleados con el fin de facilitar su integracion de manera
exitosa. Asimismo, es importante fomentar una cultura de inclusion mediante

programas internos, propiciando asi distribucion justa de las funciones laborales.

4.2.3. ¢ Considera usted gque el personal con discapacidad se siente a gusto

desarrollando las actividades laborales que le han sido asignadas?

Tabla 4.11. Satisfaccion en las actividades laborales asignadas

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 1 0.53%
b) De acuerdo 32 17.11%
¢) Neutral o indiferente 53 28.34%
d) Endesacuerdo 75 40.11%
e) Totalmente en desacuerdo 26 13.90%
TOTAL 187 100.00%

Fuente: Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin

Los resultados de la tabla 4.11 revelan que un porcentaje muy bajo de 0,53% esta
totalmente de acuerdo en que el personal con discapacidad se siente a gusto en
sus actividades laborales, ademas, un 17,11% esta de acuerdo. Sin embargo, la
mayoria de los encuestados se encuentran en desacuerdo con la idea de que el
personal con discapacidad se sienta a gusto en su trabajo, con un 40,11% en
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desacuerdo y un 13,90% totalmente en desacuerdo y un porcentaje considerable

28,34% se mantiene neutral o indiferente a esta situacion.

Retomando a Sonobrio et al., (2022) se reafirma la concepcién evidenciada en los
resultados teniendo en cuenta que, para las personas con discapacidad las bajas
posibilidades de desemperfiarse competentemente en el mundo laboral resulta en
la subestimacion de habilidades y conduce a una condicion de fragilidad emocional
y autoestima reducida en los individuos afectados, lo que finalmente repercute
negativamente en su progreso en aspectos personales, laborales, sociales y

familiares.

De acuerdo a los hallazgos de Caso y Cabrera (2023), existen diversos factores
gue contribuyen a esta situacion. Por ejemplo, la falta de adaptacion de los entornos
laborales para satisfacer las necesidades especificas de las personas con
discapacidad, lo que dificulta su plena participacion y rendimiento. Por otra parte,
la escasa capacitacion y sensibilizacion por parte de los jefes y colegas, lo que
puede generar barreras de comunicacion y generar un ambiente de trabajo poco

inclusivo.

4.2.4. ;Considera usted que se cumplen las politicas de inclusion laboral en
el GAD?

Tabla 4.12. Politicas de inclusion laboral

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 8 4.28%
b) De acuerdo 19 10.16%
c) Neutral o indiferente 53 28.34%
d) Endesacuerdo 81 43.32%
e) Totalmente en desacuerdo 26 13.90%
TOTAL 187 100.00%

Fuente:; Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin
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En la tabla 4.12 se evidencia un porcentaje muy bajo de 4,28% esta totalmente de
acuerdo en que se cumplen las politicas de inclusién laboral en el GAD, ademas,
un porcentaje ligeramente mayor 10,16% esta de acuerdo. Sin embargo, gran parte
del personal se encuentran en desacuerdo lo que representa niveles de
incumplimiento de estas politicas, con un 43,32% en desacuerdo y un 13,90%
totalmente en desacuerdo, finalmente, un porcentaje considerable 28,34% se

mantiene neutral o indiferente.

Resultados de un estudio en Jipijapa, realizado por Garcia et al. (2018) demuestran
gue no se cumple en el sector publico con el porcentaje exigido por la ley de
contratacion de personas con discapacidad en ninguna empresa de este sector,
con el justificativo de que al no contar con partidas presupuestarias estan llevando
a cabo este proceso de forma paulatina. No obstante, con datos més actualizados
El Universo (2022) registra una encuesta sobre estos temas a 3.711 personas de
las cuales el 85% asegura que sus empresas respetan las leyes y normas que
regulan estos aspectos, sin embargo, manifiestan también que, al indagar mas
sobre las practicas empresariales, estas no corresponden positivamente a politicas

inclusivas.

4.2.5. ¢ Desde sus funciones promueve usted las politicas de inclusion laboral
en el GAD?

Tabla 4.13. Promocion de politicas de inclusion laboral

VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Totalmente de acuerdo 22 11.76%
b) De acuerdo 63 33.69%
c) Neutral o indiferente 85 45.45%
d) Endesacuerdo 12 6.42%
e) Totalmente en desacuerdo 5 2.67%
TOTAL 187 100.00%

Fuente; Datos tomados de las encuestas aplicadas al personal del GAD Junin
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En la tabla 4.13 se pueden evidenciar en los resultados que un porcentaje
significativo de 11,76% esta totalmente de acuerdo en que promueven activamente
estas politicas, asi mismo, un 33,69% esta de acuerdo, lo que indica un respaldo
sustancial del aporte de los servidores a la inclusién laboral. Sin embargo, es
preocupante que un gran porcentaje 45,45% se muestre neutral o indiferente en
cuanto a la promociéon de las politicas inclusivas, esto sugiere una falta de
compromiso 0 conciencia sobre la importancia de estas politicas en el ambito
laboral. Por otra parte, un 6,42% esta en desacuerdo y un 2,67% esta totalmente
en desacuerdo.

Ahora bien, en el estudio de Guzman y Pinilla (2022) se evidencia un total
desinterés del 53% de los empresarios por impulsar la inclusion laboral de personas
con discapacidad, convirtiéndose en una barrera de insercién laboral. Destacando
asi la necesidad de concienciar y capacitar a los profesionales para que
desempefien un papel activo en la promociéon de la inclusién laboral y el
compromiso de los profesionales para garantizar que se implementen de manera

efectiva las politicas de inclusioén laboral en todas las funciones dentro del GAD.

En consecuencia, Issa (2022) destaca que la inclusién laboral es un componente
fundamental de la igualdad de oportunidades y el respeto de los derechos de las
personas con discapacidad. Ademas, como funcionarios publicos, tienen la
responsabilidad de implementar y promover politicas que fomenten la inclusién y el

empleo digno para todas las personas, incluidas aquellas con discapacidad.

Resultados de la entrevista aplicada al alcalde y jefa de talento humano del
GAD Junin

Las respuestas proporcionadas por el Alcalde y la Jefa de Talento Humano del GAD
Junin durante la entrevista aplicada en la investigacion se muestran detalladas en

la siguiente matriz, misma que busco hacer énfasis en la inclusion laboral de
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personas con discapacidad y dar cumplimiento a los objetivos propuestos y factores

de precariedad laboral.

Tabla 4.14. Matriz de respuesta de la entrevista

Pregunta

Respuesta del alcalde

Respuesta de la jefa de
talento humano

1. ;De qué manera el
GAD cumple con las
normativas para la
inclusion laboral de
personas con
discapacidad?

2. i Cuadles son las
condiciones laborales
que se les brinda a las
personas con
discapacidad?

3. ;Coémo es el trato que
se les brinda a las
personas con
discapacidad?

4. i Qué adecuaciones
ha implementado el GAD
en sus instalaciones para

personas con
discapacidad?

5. ¢De qué manera
influye en el desempefio
del GAD la contratacion

de personas con
discapacidad?

6. ¢ Qué mecanismos se
toman en cuenta para
respetar la jornada
laboral?

7. ¢De qué manera se
evalua el desempefio de
las personas con
discapacidad en su
trabajo?

8. ¢ Con qué criterios se
asignan las funciones al
personal con
discapacidad?

9. ¢ Qué estrategias se
aplican para involucrar al
personal que no presenta

una discapacidad en la

inclusion laboral?

Contamos con un reglamento interno
que debe ser aplicado y por ello
tenemos personas con discapacidad
fisica que laboran en el GAD

De acuerdo a la discapacidad ocuparan
las funciones y puesto de trabajo

En lo que es la parte de los accesos
consideramos que ellos no pueden
estar edificios, partes altas y que tienen
rampas para su movilizacién y
pregonamos el tema de la discapacidad
como un tema de inclusion

La colocacién de rampas, personas que
laboran en la parte administrativa
colocacion de muebles acordes a sus
necesidades

No influye en nada, porque mas bien
siempre buscamos que estas personas
se sientan comodas y se pueden
acoplar a la actividad o trabajo que se
les asigna
En cuanto a discapacidad, en la
mayoria de los casos es fisica y no
consideramos necesario cortar su
jornada laboral y cumplir lo
reglamentario
Como todos los empleados, hay un
mecanismo de evaluacion de acuerdo a
la direccion o area donde se
desempefian siempre considerando su
discapacidad
Contamos con un reglamento basado
en el ministerio de trabajo que lo
acoplamos a lo que determina el cédigo
orgénico de trabajo en conjunto con los
organismos que regulan las personas
con discapacidad

A pesar de las limitaciones de las

personas con discapacidad estas

pueden desempefiar las mismas
funciones que los demas y su

Colocando a las personas
con capacidades especiales
en oficinas que pueden ser

funcionales sin atender a

sus derechos

Un ambiente saludable de
acorde a las necesidades
del servidor publico

Se trata a las personas con
condiciones especiales igual
que todos los servidores

Se ha colocado acceso en
las instalaciones

Cumplimos con los
dispuestos en la ley somos
inclusivos

Tienen la misma jornada
laboral que los demés
servidores

Se evalle de acuerdo a las
funciones apoyadas

De acuerdo al tipo de
discapacidad que posee el
servidor se analiza el punto

y las funciones a cumplir

El procedimiento es el
mismo que |a respuesta
anterior, de acuerdo al tipo
de discapacidad que posee
el servidor se analiza el
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rendimiento y desempefio es igual al punto y las funciones a
resto cumplir
10. ¢ Cémo miden el Hay ordenanzas que han sido puestas
cumplimiento de las en consideracion por los organismos Se cumple con lo dispuesto
politicas de inclusién competentes en la contratacion de enlaley
laboral en el GAD? personas con discapacidad

Fuente; Datos tomados de las entrevistas aplicadas al alcalde y jefe de talento humano del GAD Junin

Los resultados de la entrevista revelan ciertos aspectos relacionados con la
inclusion laboral y los posibles factores de precariedad laboral que enfrentan las
personas con discapacidad empleadas en el GAD Junin. En primera instancia, se
destaca la existencia de un reglamento interno y la aplicacion de normas para la
inclusién; sin embargo, no se precisan detalles acerca de las normas especificas ni
de su implementacion, lo cual genera incertidumbre respecto a su efectividad y

cumplimiento.

En lo que respeta a las condiciones laborales, se menciona que las personas con
discapacidad ocuparon funciones y puestos de trabajo acorde a su discapacidad.
Esto puede indicar una consideracién de las necesidades individuales; a pesar de
ello, no se especifican las condiciones laborales concretas que se les brindan.
Resulta fundamental asegurar que cuenten con un entorno laboral adecuado,

adaptado y accesible que les permita desarrollar su trabajo de manera 6ptima.

En cuanto al trato recibido, se destaca que las personas con discapacidad son
tratadas de forma equiparable a los demas empleados. Esta situacién es
alentadora, pues implica un trato equitativo y sin discriminacion. Ademas, en lo que
respecta a las adecuaciones en las instalaciones, se menciona la implementacion
de rampas y mobiliario acorde a las necesidades de las personas con discapacidad.
Por otro lado, se hace referencia a la jornada laboral y se menciona que no se
acorta la jornada de las personas con discapacidad, en particular aguellas con

discapacidad fisica, cumpliendo con las establecidas. No obstante, es importante
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tener en cuenta que algunas personas con discapacidad pueden requerir ajustes

en su horario laboral para satisfacer sus necesidades especificas.

Por otro lado, en la evaluacion del desempefio de las personas con discapacidad,
se destaca que se considera el tipo de discapacidad de cada individuo al asignarles
tareas. A pesar de ello, no se brindan detalles especificos sobre las estrategias para
involucrar al personal sin discapacidad en la inclusion laboral. Esta area requiere
mayor atencion y desarrollo de iniciativas para fomentar una verdadera integracion
entre todos los empleados y promover una cultura inclusiva en el GAD. Por ultimo,
se menciona gue se cumple con lo establecido por ley, aunque no se especifican

las medidas concretas adoptadas para asegurar dicho cumplimiento.
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4.3. Plan de accion en favor de lainclusiéon laboral de las personas

con discapacidad en el GAD Municipal del cantén Junin.

4.3.1. Introduccién

El presente plan de accién tiene como objetivo promover la plena inclusién laboral
de las personas con discapacidad en la Administracion Publica del Gobierno
Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Junin, mediante la
implementacién de estrategias efectivas y oportunas. Se reconocieron durante la
investigacioén los desafios significativos que impiden a estas personas desarrollarse
profesionalmente en su entorno laboral, y es responsabilidad de la institucion
impulsar acciones concretas para superar estas barreras y promover la igualdad de

oportunidades.

4.3.2. Objetivo general

Promover la plena inclusién laboral de las personas con discapacidad en la
Administracién Publica del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del

Canton Junin, mediante la implementacion de estrategias efectivas y oportunas.

4.3.3. Diagnéstico situacional

Se identificaron como uno de los problemas existentes la presencia de barreras
sociales que limitan el crecimiento profesional de las personas con discapacidad en
esta entidad. Estas barreras pueden manifestarse en la falta de sensibilidad y
conciencia sobre la diversidad y las capacidades de las personas con discapacidad,
asi como en estereotipos y prejuicios arraigados en la sociedad que dificultan su

plena integracién laboral.
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Ademas, se reconocié que puede existir un incumplimiento de leyes y regulaciones
relacionadas con la igualdad de oportunidades laborales para las personas con
discapacidad. Es fundamental que la administracion publica se comprometa a
cumplir y promover estas normativas, garantizando que las personas con
discapacidad tengan acceso equitativo a empleos y oportunidades de desarrollo

profesional.

Asimismo, es necesario abordar la insatisfaccion laboral que enfrentan las personas
con discapacidad en este entorno. Esta insatisfaccion puede ser causada por la
falta de adecuaciones razonables, falta de apoyo y recursos, asi como la ausencia
de un ambiente inclusivo que valore sus habilidades y contribuciones. Por ultimo,
se reconoce la importancia de valorar las habilidades y contribuciones de las
personas con discapacidad por parte de los directores departamentales. Es
necesario fomentar una cultura laboral inclusiva, donde se promueve la
participacion activa y el reconocimiento publico de los logros y capacidades de las
personas con discapacidad. Las problematicas encontradas se sustentas en los

resultados de la investigacion, descritos en la tabla 4.15:

Tabla 4.15. Matriz del problema

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA RESULTADOS

Pregunta 2: Se evidencia un 55% que estan en
desacuerdo en que las personas con discapacidad
puedan desempefiar las mismas tareas laborales
como el resto de sus comparieros.
Pregunta 3: Muestra en un 56% en desacuerdo en
que las personas con discapacidad tengan las
mismas posibilidades laborales como el resto de

Barreras sociales que impiden a las
personas con discapacidad acceder a
oportunidades de empleo y
desarrollar su potencial profesional,
al tiempo que limita la diversidad y
las perspectivas en el entorno

laboral. -
sus compareros
Pregunta 9: Los resultados determinan que el 43%
estan en desacuerdo en que EI GAD le brinda las
Incumplimiento de leyes y garantias necesarias para propiciar un ambiente
regulaciones relacionadas con la inclusivo.

igualdad de oportunidades laborales  Pregunta 10: Un 40% estan en desacuerdo en que
de las personas con discapacidad. el personal con discapacidad desempefia funciones
acordes a sus conocimientos, habilidades y
destrezas




Pregunta 12: Estan en 43% en desacuerdo en que
se cumplen las politicas de inclusion laboral en el

GAD
Pregunta 11: Hay un 40% en desacuerdo en que el
Insatisfaccion laboral en las personas personal con discapacidad se siente a gusto
con discapacidad desarrollando las actividades laborales que le han

sido asignadas

La falta de reconocimiento y
valoracion de las habilidades y
contribuciones de las personas con
discapacidad por parte del personal

Pregunta 13: Se reconoce un 45% neutral o
indiferente a promover las politicas de inclusion
laboral en el GAD

Fuente: Elaboracion propia
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4.3.4. Plan de accién

Tabla 4.16. Plan de accion

66

D e OBJETIVOS ESTRATEGIAS ACTIVIDADES RESPONSABLES  RECURSOS NGO
Barreras sociales que
impiden a las personas Promover la inclusién Capacitacion de e Seminario Taller sobre los deberes e Talento o Tecnoldgicos INICIO: 1
con discapacidad laboral de las personas con inclusion laboral e o dac)jl Humano e Humanos noviembre de 2023
desarrollarse discapacidad sobre las personas su rol dentro la qestion bablica e Financiero e Econémicos  FIN:15de
profesionalmente en su : con discapacidad y g P : e Planificacion o Materiales noviembre 2023
entorno laboral
o Andlisis de los tipos de discapacidad que INICIO: 16 de
L tienen los servidores. noviembre de 2023
Incucﬁgrgllﬁ:é%gzsleyes Cump]ir con las Igyes y e Socializacion con los directores o Talento o F.”‘!: 15 de
relacionadas con Ia regulacmngs relacionadas Aplicacion de la Ley departamentales de las 4reas posibles donde Humano o Tecnoldgicos  diciembre de 2024
iqualdad de con la igualdad de Orgénica de van a laborar las personas con discapacidad. Planificacion ° Humgnog
oportunidades laborales oportunidades laborales de Discapacidades. Monitoreo y seguimiento periodico de las o picortores * Econdmicos
de las personas con Ias.person.as con practicas de empleo y del cumplimiento de las Departamentales o Materiales
discapacidad. discapacidad. leyes que regulan la inclusion laboral de las
personas con discapacidad.
Programa de mentores o tutores que brinden
Implementacion de apoyo individualizado a las personas con | Talento o Tecnolégicos INICIO: 16 de
Insatisfaccion laboral en Mejorar las condiciones programas de apoyo discapacidad en el entorno laboral. TR - MEres novierﬁbre de 2023
las personas con laborales de las personas  para las personas con Programas de formacion continua para Financiero SEconon o ENEIaE
discapacidad con discapacidad. discapacidad en el mejorar las competencias y habilidades de las . . _—
; . e Planificacion o Materiales diciembre de 2024
entorno laboral. personas con discapacidad.
Falta dle recgnogm;lento Fomentar el reconocimiento o Sistema de comunicacion interna que resalte e Directores INIQIO.b 216 2022
y Vﬁ ot)rgr(élog ©las y la valoracion de las publicamente los éxitos y reconocimientos de Departamentales e Tecnoloaicos E(I)l:l/!em r$5 € q
contri?)ulclioiezs d}cla las hgbiligadesy las personas con discapacidad de manera e Talento . Humanoi diciémbre de 2024e
DErsonas con contnbumongs de |a§ equitativa. humano e Econdmicos  Evento de
discapacidad por parte personas con dlscgpamdad e FEvento de reqonopimiento para destacar los e Financiero’ o Materiales reconocimiento:
de los Directores por parte de los Directores logros y contribuciones de las personas con e Planificacion durante sesion

Departamentales

Departamentales

discapacidad.

solemne anual

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Con base en los resultados obtenidos, se identifico la situacion sociolaboral
de las personas con discapacidad que trabajan en el GAD Municipal del
cantén Junin, destacando una presencia significativa de personas con
discapacidad en el ambito laboral del GAD Municipal, lo cual es un indicio
positivo de inclusion laboral. Sin embargo, también se identificaron desafios
y obstaculos que emergen su plena participacion y desarrollo en el trabajo.
Estos desafios incluyen barreras fisicas, falta de adaptaciones, asi como la
existencia de prejuicios y estereotipos que limitan las oportunidades de

crecimiento profesional.

En relacién al nivel de satisfaccion laboral de las personas con discapacidad
en el GAD Municipal del cantdén Junin, se encontré que la mayoria de ellas
expresan un grado de satisfaccion moderado en un 40%. Sin embargo,
también se identific6 un 39% de factores de precariedad laboral que surgen
de su bienestar y desarrollo profesional. Estos factores incluyen la falta de
oportunidades de promocidon y capacitacion, condiciones laborales
desfavorables, ausencia de politicas de inclusion laboral sélidas y barreras

en la interaccion y comunicacion con otros empleados.

Se disefié un plan de accién que busca abordar los desafios identificados
durante la investigacion y promover la plenainclusién laboral de las personas
con discapacidad en la administraciéon publica del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Junin. Este plan de accion se enfoca
en la implementacion de estrategias efectivas y oportunas que fomenten la
igualdad de oportunidades y eliminen las situaciones de precariedad laboral

gue afectan a las personas con discapacidad.
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Recomendaciones

Se recomienda tomar medidas adicionales para eliminar las barreras fisicas
y garantizar adaptaciones y apoyos adecuados. Esto implica realizar una
evaluacion exhaustiva de las instalaciones y entorno laboral para asegurar
la accesibilidad y eliminar cualquier obstaculo que dificulte la plena
participacion y desarrollo de las personas con discapacidad. Ademas, es
importante implementar programas de sensibilizacion y capacitacion
dirigidos a todo el personal del GAD Municipal, con el fin de desafiar y
superar los prejuicios y estereotipos que pueden limitar las oportunidades de

crecimiento profesional de las personas con discapacidad.

Cumplir lo estipulado por la Ley Organica de Discapacidades y establecer
politicas soélidas de inclusion laboral que aborden especificamente las
necesidades y derechos de las personas vulnerables. Esto implica
implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional adaptados
a sus requerimientos, asi como asegurar condiciones laborales favorables
gue promuevan su bienestar y satisfaccion. Ademas, se deben establecer
mecanismos de retroalimentacion y participacion activa de las personas con
discapacidad en la toma de decisiones y disefio de politicas relacionadas

con su inclusion laboral.

Para garantizar la implementacién efectiva del plan de accién disefiado, se
recomienda asignar recursos adecuados y establecer un cronograma claro
de actividades. Es importante involucrar a todas las partes interesadas,
incluyendo a las personas con discapacidad, sus representantes, el personal
administrativo y demas actores relevantes, en el proceso de implementacion.
Se deben establecer indicadores de seguimiento y evaluacién para medir el

progreso y realizar los ajustes necesarios en el plan de accion.
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ANEXO 1.
ENCUESTA AL PERSONAL DEL GAD JUNIN

La presente encuesta tiene como objetivo analizar la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en la administracion publica del GAD cantonal de Junin, para la mejora de
las condiciones de igualdad de oportunidades de este grupo vulnerable. Sea lo mas
honesto posible, ya que los datos obtenidos seran con fines absolutamente académicos.

DATOS GENERALES
Género | Masculino | | Femenino | Otros
Posee una discapacidad o pertenece a un grupo vulnerable: Si ‘ ‘ No
Nivel de instruccion | Educacioén Bachiller Tercer nivel Cuarto nivel
Béasica

INCLUSION LABORAL

1. ¢Considera usted que lainclusion laboral aporta al desarrollo institucional?
f) Totalmente de acuerdo

g) De acuerdo

h) Neutral o indiferente

i) En desacuerdo

j) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN S
— N N N

2. ¢Estausted de acuerdo en que las personas con discapacidad puedan
desempefiar las mismas tareas laborales como el resto de sus comparieros?
a) Totalmente de acuerdo (
b) De acuerdo (
c) Neutral o indiferente (
d) En desacuerdo (
e) Totalmente en desacuerdo (

N N N N N

3. ¢Estausted de acuerdo en que las personas con discapacidad tengan las
mismas posibilidades laborales como el resto de sus compafieros?

a) Totalmente de acuerdo (

b) De acuerdo (

c) Neutral o indiferente (

d) En desacuerdo (

e) Totalmente en desacuerdo (

N N N N N

4. ¢Consideraimportante que en su lugar de trabajo se planifiquen actividades
inclusivas?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Neutral o indiferente

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN
— N N N



ASPECTOS SOCIOLABORALES

5. ¢Considera usted que las personas con discapacidad tienen estabilidad
laboral?

a) Totalmente de acuerdo (

b) De acuerdo (

c) Neutral o indiferente (

d) En desacuerdo (

e) Totalmente en desacuerdo (

N N N N N

6. ¢Cree usted que laremuneracion de las personas con discapacidad es
justa?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Neutral o indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN N
N N N N N

7. ¢Cree usted que lajornada laboral de las personas con discapacidad
respeta sus derechos?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Neutral o indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN N
N N N N N

8. ¢Cree usted que lajornada laboral de las personas con discapacidad no
excede lo estipulado por ley?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Neutral o indiferente
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN N
N N N N N

SATISFACCION EN TORNO AL TRABAJO Y FACTORES DE PRECARIEDAD
LABORAL

9. (ElI GAD le brinda las garantias necesarias para propiciar un ambiente
inclusivo?

a) Totalmente de acuerdo (

b) De acuerdo (

c) Neutral o indiferente (

d) En desacuerdo (

e) Totalmente en desacuerdo (

N N N N N

10. ¢ Cree usted que el personal con discapacidad desempefia funciones
acordes a sus conocimientos, habilidades y destrezas?

a) Totalmente de acuerdo ()
b) De acuerdo ()
c) Neutral o indiferente ()



d) En desacuerdo (
e) Totalmente en desacuerdo (

—

11. ¢ Considera usted que el personal con discapacidad se siente a gusto
desarrollando las actividades laborales que le han sido asighadas?
a) Totalmente de acuerdo ()
b) De acuerdo (
c) Neutral o indiferente (
d) En desacuerdo (
e) Totalmente en desacuerdo (

N— N N

12. ¢ Considera usted que se cumplen las politicas de inclusién laboral en el
GAD?

a) Totalmente de acuerdo (

b) De acuerdo (

c) Neutral o indiferente (

d) En desacuerdo (

e) Totalmente en desacuerdo (

N N N N N

13. ¢ Desde sus funciones promueve usted las politicas de inclusién laboral en
el GAD?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

c) Neutral o indiferente

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN
N— N N

GRACIAS POR SU COLABORACION



ANEXO 2.
ENTREVISTA AL ALCALDE O JEFE DE TALENTO HUMANO DEL
GAD JUNIN

La presente entrevista se direcciona al cumplimiento del objetivo de analizar la
inclusion laboral de las personas con discapacidad en la administracion publica del
GAD cantonal de Junin, para la mejora de las condiciones de igualdad de
oportunidades de este grupo vulnerable. Se le agradece su colaboracion.

1. ¢ De qué manera el GAD cumple con las normativas para la inclusion laboral de

personas con discapacidad?

2. ¢Cudles son las condiciones laborales que se les brinda a las personas con

discapacidad?
3. ¢ Como es el trato que se les brinda a las personas con discapacidad?

4. ¢Qué adecuaciones ha implementado el GAD en sus instalaciones para

personas con discapacidad?

5. ¢ De qué manera influye en el desempefio del GAD la contratacion de personas

con discapacidad?
6. ¢ Qué mecanismos se toman en cuenta para respetar la jornada laboral?

7. ¢ De gqué manera se evalla el desempefio de las personas con discapacidad en

su trabajo?
8. ¢ Con qué criterios se asignan las funciones al personal con discapacidad?

9. ¢Qué estrategias se aplican para involucrar al personal que no presenta una

discapacidad en la inclusién laboral?

10. ¢ Como miden el cumplimiento de las politicas de inclusién laboral en el GAD?



ANEXO 3. Fotos

Nota Aplicacion de la entrewsta ala Jefa de talento humano del GAD Junln
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Nota: Aplicacion de encuesta al personal del GAD Junin
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Nota: Aplicacion de encuesta al personal del GAD Junin
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Nota: Aplicacion de encuesta al personal del GAD Junin
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Nota: Aplicacion de la entrevista al alcalde del GAD Junin
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