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Resumen
El presente estudio titulado Propuesta de plan de capacitaciéon del clima

organizacional para la inclusién de discapacitados en la labores del Banco del
Pacifico, se realizd con el objetivo de fomentar un plan de capacitacion integral del
clima organizacional para incentivar la inclusién laboral de discapacitados y
promulgar las buenas practicas empresariales. Para ello se emple6 un estudio de campo
y de tipo bibliografico que permitié6 conocer los precedentes referenciales del caso para
plantear la solucion del problema expuesto. Asi mismo, se aplicaron las herramientas de
encuesta y entrevista para detectar mayores detalles, gracias a lo cual fue posible
evidenciar falencias y oportunidades a favor de la institucion. En conclusion, la
realizacion del presente proyecto permitié identificar la ausencia de las capacitaciones
pertinentes que al ser aplicadas, aportaran al crecimiento y fortalecimiento de clima

organizacional de la compaiiia.
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Abstract

The present study entitled "Proposal for an organizational climate training
plan for the inclusion of the disabled in the work of Banco del Pacifico" was
carried out with the objective of promoting a comprehensive training plan for the
organizational climate to encourage the labor inclusion of disabled people and to
promulgate the good business practices. To this end, a field and bibliographic
study was used, which allowed us to know the referential precedents of the case
in order to propose the solution to the problem described. Likewise, the survey
and interview tools were applied to detect more details, thanks to which it was
possible to show weaknesses and opportunities in favor of the institution. In
conclusion, the realization of this project made it possible to identify the absence
of the relevant training that, when applied, will contribute to the growth and
strengthening of the company's organizational climate.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema
Ubicacion del Problema en un contexto

En la ciudad de Guayaquil, Provincia del Guayas, esta ubicada la matriz del
Banco del Pacifico, sélida institucibn que mantiene una importante
participacion social frente a la inclusion de personas con discapacidad para
la realizacion de las distintas labores administrativas y operativas del
negocio, reflejando su compromiso inclusivo con la sociedad y el fiel

cumplimiento de la ley.

Como respuesta a la creciente y paulatina demanda de personal
especializado en distintas areas y a su vez, contemplando la exigencia
gubernamental vigilada a través del Ministerio de Trabajo, el Banco del
Pacifico al igual que otras medianas y grandes empresas en el pais, recepto
las postulaciones de profesionales y estudiantes universitarios en ascenso
que respondieron a los requerimientos de los perfiles ejecutivos solicitados
pese a que pudieran padecer de algun tipo de discapacidad, en donde fue
contemplada netamente la evaluacibn de su experiencia como requisito

indispensable para la aplicacion a vacantes.

Pese a esta apertura por parte de la compaifiia, hubieron postulantes que no
pudieron ser considerados para las plazas disponibles por el padecimiento
de algun tipo de discapacidad fisica que limitara de manera significativa su
movilidad, dado que el Banco del Pacifico no cuenta con ciertos detalles
estructurales que faciliten su incorporacion, como por ejemplo, el acceso de

una silla de ruedas al area de cajas.

Por lo antes expuesto, éste trabajo conlleva implicaciones reales a partir de

las cuales conoceremos de mejor forma el gran significado y valor que



tiene la inclusién social en el ambito laboral, los beneficios de dichas
buenas practicas dentro de la empresa privada y su interrelacion con la
sociedad al establecer un plan de capacitacion que permita interiorizar la
relevancia social del tema y que a su vez, brinde a las personas con
discapacidad las herramientas necesarias para superar los problemas que
viven a diario para desenvolverse, convirtiéndolos en entes productivos y

respetables que aporten de manera positiva a su entorno y a la sociedad.

Situacion — Conflicto

Acorde a (Unidas Naciones, 1948), se conoce que “por los hechos que
concede la condicién humana, todas las personas poseen derechos
gue como premisa deben garantizar una vida digna’, tal como lo
fundamenta la Declaracion Universal emitida sobre los Derechos
Humanos de la Organizacion de las Naciones Unidas — ONU a través de

los treinta articulos que proclama.

Por su parte, la (Oficina del Alto Comisionado, 1996) indica que “los
derechos humanos son inherentes a todos, sin distincién alguna de
nacionalidad, sexo, origen, color, religion, lengua, o cualquier otra
condicién. Estos derechos son interrelacionados, interdependientes

e indivisibles.”

El derecho al trabajo contemplado en el articulo 23 de La Declaracion de
la ONU, cita en uno de sus numerales que “toda persona tiene derecho,
sin discriminacién alguna, a igual salario, por trabajo igual” (Unidas
Naciones, 1948), premisa con la que en Ecuador y en cualquier parte del
mundo, las instituciones publicas y privadas tienen la obligacion de
respetar las distintas vicisitudes de las personas, pese a que ello
represente algun tipo de discapacidad, asegurando que las mismas sufran

ningun tipo de segregacion.

Contemplando la informacién que antecede, el caso del presente estudio

nace en el problema que presenta la institucion al no contar con un



estatuto, manual o reglamento interno que invite la segregacion de sus
trabajadores con discapacidades y estimule la inclusion activa de estas

personas en el ambito laboral.

A ello se suman ciertas limitantes arquitectonicas que presenta el Banco,
por las que no le es posible contemplar la incorporacion de trabajadores
que padezcan limitaciones fisicas graves por la que requieran la
permanente utilizacion de un dispositivo de asistencia (sillas de ruedas,

caminadores, muletas, etc.).

Causas del Problemay Consecuencias

Tabla 1: Indicios

Consecuencias
Causas

No aplicacion del Codigo de

Trabajo que exige a los|Incumplimiento de la ley por la no
empleadores publicos o privados la | contratacién de personas
contratacion de al menos una|discapacitadas.

persona con discapacidad por cada

25 trabajadores (4% de la nébmina).

Falta de cultura organizacional » o
Exclusion laboral de las minorias.

socialmente inclusiva.

Desfase en los valores | Intolerancia a las limitaciones y la

corporativos. no inclusién de minusvalido.

Nota: Autor - Macias, K. (2018)

Delimitacién del Problema

Campo :  Administracién
Area . Clima Organizacional
Aspectos . Inclusion de Discapacitados y Clima Organizacional




Tema : Propuesta de un Plan de Capacitacion del Clima
Organizacional para la inclusion de discapacitados en las labores del

Banco del Pacifico.

Formulacién del Problema

¢, Como influye en el clima organizacional la inclusién de discapacitados
en las labores del Banco del Pacifico, del cantén Guayaquil, Provincia del

Guayas, en el afio 20187

Variables de Investigacion
Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente : Inclusién de Discapacitados

Evaluacion del Problema

Evidente: la problematica que sostiene la propuesta del presente estudio
evidencia la necesidad de la creacién e inmediata aplicacion de un plan
de capacitacion del clima organizacional para la inclusion de los
trabajadores que padecen algun tipo de discapacidad, dentro de un

ambiente laboral responsable, respetuoso, justo y equitativo.

Delimitado: dada la ausencia de un plan de capacitacién del clima
organizacional para la inclusién de trabajadores discapacitados, no se ha
podido evaluar y detectar aspectos por mejorar. La implementacién de
dicho plan evoca acciones preliminares para la solucion de dicha

problematica.

Relevante: la realizacion de la propuesta de un plan de capacitaciéon del

clima organizacional para la inclusion de discapacitados no sé6lo permitira



optimizar el ambiente laboral en el Banco del Pacifico, sino también, sera
un importante modelo y precedente para otras compariias que aportara de

manera significativa al entorno social a nivel local.

Concreto: la realizacion del presente estudio permitira que la propuesta
del plan de capacitacion que se planteara, atienda y resuelva
directamente el problema de investigacion y establezca un esquema que
sea de féacil aplicacion y que se mantenga en el tiempo.

Factible: con la ejecucibn de la propuesta planteada sera posible
responder con una solucién efectiva al problema de investigacion
planteado y marcar un precedente institucional respecto al trato,
consideracion e importancia del clima organizacional respecto a la

inclusién de personas discapacitadas.

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Crear un Plan de Capacitacion integral del Clima Organizacional para

fomentar la inclusion laboral de discapacitados en el Banco del Pacifico.
Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente el clima organizacional y la inclusién de
discapacitados.

e Diagnosticar el clima organizacional de la institucion respecto a la
inclusién laboral de discapacitados.

e Disefiar un Plan de Capacitacion sobre el Clima Organizacional
para la inclusion laboral de discapacitados.

Interrogantes de la Investigacion

e (¢ Qué importancia tiene el clima organizacional para una empresa?



e ;Qué importancia tiene la inclusion laboral de personas
discapacitadas?
e ¢En qué aspectos aportara la inclusion laboral de personas

discapacitadas en el clima organizacional del Banco del Pacifico?

Justificacion e Importancia

Las personas que padecen algun tipo de discapacidad evidenciada desde
su nacimiento o adquirida a lo largo de su vida, se enfrentan a una
sociedad generalmente desinteresada por su condicion exponiéndose a
un sinnimero de situaciones e impedimentos que dificultan su acceso a
propuestas laborales de gran competencia pese a contar con todas las

habilidades necesarias.

El presente proyecto se fundamenta principalmente en los derechos
humanos que poseen todas las personas, en donde destacamos de
manera especial el derecho al trabajo a libre eleccion en condiciones
equitativas pese al padecimiento de algun tipo de discapacidad,
problemética que aqueja a 7 de cada 10 personas mundialmente.”
(Solis, 2016)

Es asi que este estudio, aspirar resaltar el lado humano que tienen las
empresas con el aporte de sus colaboradores, independiente a su
padecimientos, estatus, nivel socioecondémico, formacion profesional,
origen, género y demas variables que han sido detonadas en muchos
casos como impedimentos para que una persona sea empleada de forma

digna, obviando sus destrezas, intelecto y experiencia.

Con este antecedente, el estudio acota la vital importancia de la
generacion de interés, apertura, apoyo y formacion de sus colaboradores
en pro de la tolerancia y respeto, es decir, que los empleadores se

vinculen de manera activa a la inclusién de personas discapacitadas en



las distintas plazas de trabajo como una practica cotidiana que permita

cesar la discriminacién del entorno.

Es asi que se propone fundamentar todos los beneficios a los que son
acreedores los trabajadores discapacitados que, en el caso de los
colaboradores del Banco del Pacifico, cuentan con la oportunidad de ser
empleados dignamente, acorde a sus derechos y al fiel cumplimiento de

la ley, sin que fueran excluidos o vulnerados por su condicion.

En sustento a ello, la inclusién activa de personas discapacitadas en el
entorno empresarial permitira eliminar estereotipos que lograran mejorar
el clima organizacional, dado que son personas que estan 100%
comprometidas con sus roles y funciones y por ende, alcanzan

satisfactoriamente desafios personales. (Gestion, 2018)

Es asi que el desarrollo del presente proyecto permitird que el Banco del
Pacifico sea una empresa ecuatoriana precursora de los derechos
humanos y que sirva de ejemplo para otras instituciones frente a las
practicas inclusivas, como un aporte social y humano, a través del cual las
personas minusvalidas recuperen la dignidad y respeto que se ha

violentado a través de los afios.

Asi mismo, este proyecto ampliaré el alcance de los beneficios laborales
para las personas discapacitadas con la intenciébn de que cuenten con
oportunidades justas de empleabilidad, sustentadas en un plan de
capacitacion del clima organizacional para su insercion, y que el mismo se

sociabilice de manera constante y enérgica.

Se cree que la elaboracion de una propuesta de plan de capacitacion del
clima organizacional para la inclusion de discapacitados en el Banco del
Pacifico, permitirA que la entidad alcance un alto vinculo humano con sus
colaboradores, que al representar el recurso mas importante con el que
cuenta la empresa, sea valorado como tal y se aprecie a cada una de las
personas que desarrollan diariamente sus labores, aportando con sus

mejores habilidades personales y profesionales.



En cuanto a la resolucién de problemas, este proyecto aportara a terminar
con los estigmas que padecen las personas discapacitadas por los
innumerables motivos que causan su segregacion frente a una plaza
laboral, lo cual es considerado uno de los dafios sociales mas agravantes
que se ha incrementado a través del tiempo, disipando el temor o tabu
gue provoca lo desconocido y que descalifica a talentosos elementos.

El aporte de la inclusion de personal discapacitado en el ambito
empresarial, sumara de manera significativa al entorno interno a partir de
la aceptacion, el respeto y la valoracion de cada persona con todos sus

talentos.

Por ello, desde el punto de vista tedérico se considera posible generar
discusion y reflexion sobre el propio conocimiento acerca de la
vulnerabilidad de las personas que sufren algun tipo de discapacidad,
motivo por el cual suelen ser segregadas en el ambito laboral pese a
contar con las facultades fisicas y mentales necesarias para desempeniar
las diversas posiciones profesionales que existen en el mercado; y a partir
de ello crear conciencia sobre los aportes sociales que conlleva este paso

inclusivo para la comunidad.
Viabilidad de la Investigacién

Viabilidad Técnica: el presente proyecto incorpora nuevos
procedimientos e instrumentos administrativos que sirven como base para
la inclusién laboral de personas discapacitadas, aportando social y
humanamente al medio interno de la empresa como una practica positiva

e inclusiva.

Viabilidad Socio-Cultural: el Banco del Pacifico, es una empresa
conocida por su alto grado de compromiso con la colectividad, por tanto,
considera sumamente importante crear vinculos laborales y profesionales
de inclusion como parte de su cultura organizacional y de la identidad que

tiene la compaiiia.



Viabilidad Financiera: el Banco del Pacifico es una empresa que esta en
constante busqueda de la excelencia y se conoce que destina recursos
econdmicos para realizar las mejoras necesarias, mismos que se
contemplan en la propuesta del presente estudio para abarcar de manera
activa la inclusion de personas discapacitadas en el ambito laboral de la

compainia.

Viabilidad Politica: actualmente, el Banco del Pacifico es una empresa
interesada en el bien comun y en el cumplimiento de las leyes, motivo por
el que el presente proyecto desea reforzar de manera especial este ultimo
aspecto a través de la implementacion de politicas exclusivas para nutrir
el clima organizacional y con ello, la vinculacion laboral de personas

discapacitadas.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Fundamentacion Teobrica

Antecedentes Historicos
Clima Organizacional

Se entiende por clima organizacional a “la forma de pensar y hacer las
cosas en una organizacion, producto de las interacciones de los
trabajadores para adaptarse a circunstancias del entorno y a

tensiones internas.” (Palma Carrillo, 2000)

El clima de las organizaciones se ve definido por las caracteristicas
propias de cada compafia y la forma en la que se desenvuelven e

interacttan”. (Londofio Henao, 2016)

Es decir que el ambiente dentro de las organizaciones es el reflejo de la
forma en la que se sienten sus colaboradores con las herramientas, trato,
condiciones, beneficios, responsabilidades, metas y funciones que

marcan como directrices los directivos de la misma.

Asi mismo, dentro del ambiente laboral se ven inmersos los sentimientos
o perfiles psicologicos de sus colaboradores en donde se muestra afecto,
consideracion, descontento, odio, amor, respeto, admiracion y demas

emociones que expresan conformidad o desaprobacion.

En cuanto al contacto social entre un grupo de personas, evidentemente
se afecta también el ambiente mismo que puede ser influido de manera
negativa o positiva por sus integrantes y ello, pueden potencializar o
disminuir el compromiso del equipo humano, arraigado en sentimientos de

aprobacion o incomodidad por uno o varios elementos.
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Por otra parte, sin ser menos importante, los detalles referentes a
infraestructura, condiciones fisicas, ubicacién, herramientas de trabajo,
orden, climatizacion e incluso los aspectos relativos a brindar comodidad

y confort, también son parte de dicha conceptualizacion.

Todos estos por menores, se ven reflejados en las actividades diarias de
los trabajadores dado que influyen en su percepcion del departamento o
area de la que son parte y evidencian el nivel de compromiso, dada la
comodidad y estima que poseen, que manifiestan en su desempefio

diario.

A partir de estas afirmaciones, existen varios detalles que deben ser
considerados. Entre ellos, el hecho de que el tipo de clima laboral dentro
de una empresa, ya sea positivo 0 negativo, influye directamente sobre
los logros organizacionales de la misma. Es decir, que el nivel de
satisfaccion de los colaboradores, sera un motor del clima laboral dentro

de una organizacion.

Uno de los principales motivos por el que el logro de los objetivos de una
empresa se ven comprometidos, es resultado de la forma en que la
organizacién ha determinado la toma de decisiones, el tipo y canales de

comunicacién y los métodos de aprendizaje y retroalimentacion.

En cuando a la toma de decisiones, un clima laboral negativo impide que
los colaboradores formen parte activa de las propuestas, cambios o
ajustes que la direccién decida proponer sin considerar talvez, qué tipo de
afectacion podria conllevar en los trabajadores. (Palma Carrillo, 2000) En
caso contrario, si los trabajadores son considerados en el proceso de
toma de decisiones, no so6lo se denotara un cambio positivo, sino que
también se sentiran como parte de un todo, considerados y apoyados por

la direccion.

Acorde a los temas concernientes a la comunicacion (Heresi Soto, 1996),
cabe destacar que es una clave primordial para mantener la armonia y

fluidez dentro de un clima laboral dado que permite llevar cierta sincronia

11



entre las aspiraciones de la direccion y las funciones ejecutadas por el
personal.

Finalmente, en cuanto a los procesos de aprendizaje y retroalimentacion,
las organizaciones suelen realizar procesos de evaluacion interna que les
permite medir el clima organizacional y la forma en la que es adoptado
por parte de los colaboradores, evidenciando algun tipo de desfase o
incomodidad que se pueda suscitar, ya que se conoce sin distorsion, el
sentir de los trabajadores. (Arosemena, 2013)

A partir de este punto, una de las premisas basicas es la generacién de
confianza entre los mandos altos o0 medios y los mandos bajos, lo cual

enfatiza un gran nivel de liderazgo.

Cuando una organizacion logra mantener fluidez en sus canales de
comunicacién, se puede asegurar que existira congruencia entre las
aspiraciones de la direccion y la alineacién de los empleados con dichos

requisitos.

Con el detalle que antecede, se puede concluir que el clima
organizacional es el corazén de toda empresa y acorde a cOmo se
encuentre, funcionara la misma: los empleados seran leales vy
comprometidos dentro de un ambiente considerado que les brinde apoyo
y seguridad; aportaran activamente a los logros de los objetivos de una
institucion que los desafie continuamente y asi mismo, los motive a crecer

en conjunto.

Segun (Arosemena, 2013), se afirma que “para retener gente
trabajadora, un empresario puede hacer de su negocio un lugar
agradable y gratificante para trabajar” y para ello, las empresas
involucran varias herramientas de motivacion que estimulan las
habilidades y destrezas de sus empleados, es decir que se establece una
relacion de ganar-ganar en la que los trabajadores crecen junto con la
compafia. Si en una empresa se vive un ambiente positivo, sus

resultados seran igual de buenos.
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Caracteristicas del Clima Organizacional

El clima organizacional es un componente multidireccional que representa
un con junto de particularidades especificas de cada persona que es parte
de ese todo y que aportan a su desarrollo diario, mismo que es
influenciado por la direccion y sus consignas y posee generalmente las

siguientes caracteristicas (Olaz, 2013):

e El clima organizacional representa la suma de varios escenarios y
detalles que engloban la funcionalidad del mismo, es decir, que se
ve formado y afectado por varios agentes: fisicos, psicologicos, etc.

e Los elementos que forman el clima de una institucion y el
desarrollo de su particular cultura empresarial, pueden cambiar
pero no afectaran su esencia.

e El clima organizacional puede resultar tan variable como la
direccién y curso que tome la empresa.

e El clima organizacional estad principalmente delimitado por las
practicas que lo preceden, las conductas, los métodos para las
tomas de decisiones, el tipo de comunicacion empleado entre los
miembros de una entidad, etc.

e La forma en que se desenvuelva, comunique y aplique el clima
organizacional, marcara un antes y un después sobre el

comportamiento de las personas. (Brunet, 2014)
Inclusién de Discapacitados

La inclusién de discapacitados es una practica necesaria para la sociedad
dado que a través de la misma, las normas de convivencia son
respetadas y las nuevas generaciones no soélo participan de manera
activa en contra de la segregacién, sino también, educan sus valores con

base en los principios de aceptacién y tolerancia.

Segun la (OMS, 2018), "se conoce que el 15% de la poblacién mundial
padece de algun tipo de discapacidad”™ y también sufre ante una

sociedad intolerante, irrespetuosa y desconsiderada con su situacion, lo
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cual los vuelve totalmente vulnerables y objetivos de personas o grupos

que ejercen violencia sobre las minorias.

Ante esta problematica social, el principal objetivo es crear conciencia y
generar practicas inclusivas que sean adoptadas desde la nifiez,
considerando que la situacion catastrofica que padecen miles de
personas con discapacidad, no fue su eleccién: fueron victimas de algun
tipo de accidente con dafios colaterales permanentes o nacieron con

cierta limitacion que no esté exenta para nadie.

También es importante contemplar que no sélo las préacticas inclusivas
bastan, dado que las personas con discapacidad viven a diario tales
situaciones de segregacion que su autoestima y autovaloracion se ven
afectadas, motivo por el que es Iimportante que los entes
gubernamentales  direccionados a estos conflictos, ejecuten
constantemente capacitaciones en dichos ambitos o oferten asesoria
social, legal y psicolégica a los discapacitados y sus familias. La

participacion activa de la comunidad en este punto, es crucial.

Principales beneficios para las personas con discapacidad y las
empresas

La inclusién laboral de las personas que padecen algun tipo de
discapacidad, otorga grandes beneficios para los trabajadores y el

propio clima organizacional.

Uno de los mas importantes beneficios es la sensibilizacion y el
desarrollo de la tolerancia. Si bien es cierto, las personas
discapacitadas, ya sea desde su nacimiento o por situaciones
catastroficas a lo largo de su vida, no eligen de manera voluntaria
exponerse a dicha situacion, pero si se ven obligadas a vivir con el
estigma que la sociedad impone, cuando alguien no responde a los
canones de “perfeccion” qué erroneamente han sido adoptados a través

de los anos.
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La sensibilizacién de las personas que laboran en un entorno donde
diariamente comparten sus funciones con una persona discapacitada,
tiene el beneficio de volverlos mas humanos y tolerantes; los obliga a
interiorizar y considerar que puede ser su situacion o la de una persona

importante para ellos. (Inclayeme.com, 2018)

Lamentablemente, existe también el caso de quienes se sienten
totalmente exentos de dichas situaciones y exponen supremacia frente

a alguien que se vuelve “imperfecto” por su padecimiento.

En cuanto a las afectaciones directamente expuestas sobre el clima
laboral, se puede mencionar que una empresa activamente participativa
ante la inclusion de discapacitados, ganard mas beneficios que posibles
desventajas:

1. Mejora de la productividad: las personas discapacitadas
representan un incremento en la productividad de la empresa ya
que procuran destacar con asertividad sus funciones y son mas
innovadores.

2. Disminuye la rotacién de personal: el entorno de trabajo con
personas discapacitadas lleva a quienes no padecen algun tipo
de anomalia, a verse inmersos en un reto personal: son mas
organizados, disciplinados y constantes.

3. Incremento de la produccién y ventas: las personas que son
sensibles ante este tipo de situaciones optan por consumir
productos y servicios de entidades que sean socialmente
inclusivas con las personas discapacitadas.

4. Mejora del clima laboral: los trabajadores que comparten
funciones con personas discapacitadas aprenden a volverse mas
tolerantes y sensibles, ante ello, procuran ser mas participativos.
(FND, 2018)
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La discapacidad en el contexto nacional

En cuanto a las implicaciones que existen en los casos de discapacidad
en el entorno nacional, se conoce que el estado ecuatoriano cuenta con
una normativa vigente que fomenta la inclusion y respeto de todas las

personas que padezcan algun tipo de discapacidad.

Una de dichas directrices estatales enmarca a regulacion laboral,
obligando de manera tacito a todas las empresas publicas y privadas a
procesar la contratacion de una persona discapacitada por cada
veinticinco trabajadores; normativa que es regulada por el Ministerio de
Trabajo, ajuste que fue promulgado en el afio 2006 y que ocasionaria la
sancion econdémica a las compariias que no lo aplicasen. (Ministerio de
Trabajo, 2018)

Asi mismo, en el afio 2017, la politica de estado permiti6 mayor
adaptabilidad en el proceso de admision e inclusiébn de las personas
discapacitadas con la incorporacion del proyecto gubernamental "Ecuador
sin barreras”, coordinado por la entonces Vicepresidencia de la Republica,
en la que a groso modo, se inici6 la inmediata y prioritaria atencién de
personas discapacitadas en todo el pais que requerian de equipos y
herramientas ortopédicas que puedan mejorar su calidad de vida a través
de un proyecto de beneficencia que incluye también la capacitacion de

padres, familiares y entorno de dichas personas. (Ecuador, 2010)
CONADIS

Como resultado de la participacion activa de varios movimientos sociales
e instituciones interesadas en la inclusion positiva de las personas que
padecen algun tipo de discapacidad dentro del territorio ecuatoriano, en el
afo 1992, el entonces Honorable Consejo Nacional, emiti6 la ley nacional
de discapacidades, en la que involucraba a organismos publicos y

privados en el proceso de inclusion.
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Esta ley fue oficializada en agosto del afio en mencién y en la misma, se
dispuso la creacion del Consejo Nacional de Discapacidades del Ecuador,

CONADIS, que arranco sus procesos en el primer trimestre de 1993.

“Art. 7: CONSEJO NACIONAL DE DISCAPACIDADES.- Créase
con sede en la ciudad de Quito, el Consejo Nacional de
Discapacidades como persona juridica de derecho publico con
autonomia operativa, patrimonio propio y presupuesto

especial.

El Consejo ejerce sus atribuciones a nivel nacional y se
encarga de dictar las politicas generales en materia de
discapacidades, impulsar y realizar investigaciones vy
coordinar las labores de los organismos y entidades de los
sectores publico y privado a los que compete la prevencién de
discapacidades, y la atencion e integracion social de las
personas con discapacidad.” (Consejo Nacional para la igualdad
de diacapacidades - CONADIS, 1993)

En cuanto a la especificacion de sus funciones, la creacion de este
organismo fue motivada por crear y aplicar politicas de integracion social
que apoyaran el desenvolvimiento de las minorias que padecen algun tipo

de discapacidad y que se han visto segregadas dada su condicién.

Asi mismo, la intencién del desarrollo integral de estas personas, implica
la actuacion de los organismos de educaciéon y de la actividad laboral
nacional, tanto por la parte de los organismos publicos como de las

instituciones privadas.
Tipos de discapacidad

Es muy comun que en el entorno personal o laboral de las personas,
todos cuenten con la experiencia de conocer a alguien que padece algun

tipo de discapacidad; también es cierto que es mas comun adn que se
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conozca a alguien que lo padezca pero que dicho hecho sea totalmente

un tabd.

Este ultimo escenario se sitla mayoritariamente porque la sociedad se ha
encargado de segregar o maltratar a las personas que posean algun tipo
de discapacidad evidente o perceptible: los catalogan como “menos

hébiles”, "menos capaces” e incluso como “defectuosos”.

Segun (Aretio Romero, 2009) “la socializacion implica un proceso
estructural a través del cual se establece las categorias para ubicar a
las personas’, y quienes no se ajusten a los estdndares generales o
estereotipos considerados normales, son segregadas. Es decir, que la
penosa realidad recae en que las personas discapacitadas, son

estigmatizadas a lo largo de su vida.

Rotando la afirmacion clasificatoria, es valido considerar que cada tipo de
discapacidad existente, perceptible o no, afectar4 de distinta manera a
cada individuo y a su entorno; incluso, habra casos en que estas falencias

seran totalmente imperceptibles.

Discapacidad Motriz:

Se conoce como discapacidad motriz a la deficiencia para mover tronco o
extremidades y al impedimento del propio desplazamiento. Este tipo de
disfuncién puede presentarse de forma total o parcial y se atribuye a la
incapacidad de realizar actividades motoras.

Asi mismo, la presencia de este tipo de discapacidad, puede provocar
también otras falencias como la interrupcion del habla, de la capacidad de
respirar, perder el sentido de la audicion, entre otros. (INEGI, 2015).

Discapacidad Auditiva:
Este tipo de falencia que se manifiesta de forma fisica, responde a la
restriccion de la funcién de registro de estimulos auditivos externos, ya

sea de uno o de ambos oidos.
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Propio de la afectacion del érgano del oido, este tipo de discapacidad
puede acarrear también a la pérdida total o parcial del hable, dado que la
personas no tiene la capacidad de registrar sonidos y por ende, de
emitirlos. (INEGI, 2015)

Discapacidad Visual:

Es la dificultad para enfrentarse a la vida diaria, presentada por la
ausencia total o parcial de las capacidades y funciones visuales.
(Ministerio de Educacion, 2016)

Este tipo de padecimiento compromete de forma seria y permanente la
forma en la que el discapacitado, podra interactuar con otros, ya que a
menos que contara con una induccion especifica y profunda de
especialidad en lectura braile, no podra adquirir nuevos conocimientos y

asi mismo, debera adoptar instSrumentos de escritura alternativos.

Discapacidad Intelectual:
Esta discapacidad es conocida como un padecimiento en el que existen
graves limitaciones en la capacidad y funcionamiento intelectual para

comprender y comportarse. (INEGI, 2015)

Dicho padecimiento compromete totalmente su adaptabilidad al mundo
exterior y todos sus estimulos dado que no posee la capacidad de
comprender su entorno.

Discapacidad visceral:

Este tipo de padecimiento dentro de la clasificacion de las discapacidades
es el menos conocido dado que representa las anomalias que ocasiona la

falla parcial de un 6rgano interno. (Incliyeme.com, 2018)

Es decir, que dicho padecimiento se presenta como una anomalia
patolégica como los casos de deficiencias cardiacas, que acarrean al

compromiso de otras funciones o capacidades diarias de la persona.
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Antecedentes Referenciales
Referencia de la Universidad Andina Simén Bolivar

Tema: Insercion laboral de personas con discapacidad y su impacto en la

medicion del clima organizacional y desempefio en el Banco Pichincha

El caso sustentado por (Izquierdo Lozano, 2011), se basa en la aplicacion
de los conocimientos adquiridos durante la cursada de educacion superior
para determinar las acciones que ejecutan las personas dentro del ambito

laboral.

El proyecto en mencion realizd un sondeo para identificar cdmo se
sentian las personas discapacitadas dentro del dmbito de trabajo; se
determind su percepcion respecto a los beneficios propios de la empresa,
la consideracion respecto a sus limitantes, la inclusion en actividades de
integracion y el trato recibido por parte de superiores, compaferos y

subalternos.

Como similitud con el presente estudio, el proyecto se incliné hacia la
sensibilizacion referente a las leyes que fomentan y promueven las
buenas practicas empresariales para con las personas discapacitadas, a

manera de crear un clima organizacional que invite a la interaccion.
Referencia de la Universidad Central del Ecuador

Tema: Influencia del clima organizacional en el desempeiio laboral del
personal con discapacidad del Municipio del Distrito Metropolitano de
Quito.

El caso de estudio presentado por (Guananga Quispe & Alarcon Sanafria,
2015) tuvo como objetivo conocer el ambito en el que se desenvolvian los
trabajadores administrativos del Municipio de la ciudad de Quito y de esta
manera poder determinar la influencia de su nivel de satisfaccion en sus

alcances profesionales dentro de la institucion.
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Por medio de las distintas técnicas de investigacion se logr6é determinar
que un clima empresarial inclusive, influye de manera positiva en las
operaciones y desempefio laboral de las personas que sufren algun tipo

de discapacidad.

Es asi que la similitud que se determind es la importancia con la que se
considera el trato que reciben los colaboradores y la valoracién de sus
habilidades, capacidad y destrezas, pese a que padezcan alguna

limitacion.
Referencia de la Universidad Nacional de Colombia

Tema: La inclusion de las personas con discapacidad en el mercado

laboral colombiano, una accion conjunta

El caso sustentado por (Garavito Escobar, 2014) aspiraba identificar
nuevas estrategias que permitieran promover la inclusion laboral de
discapacitados y hacer eco de dicha intencién en las politicas publicas del

estado Colombiano.

Varios de los resultados obtenidos en este caso apuntaron a que era
necesario unir esfuerzos para reglamentar los procesos de inclusion
social en las empresas publicas y privadas y crear eco de dichas acciones

en pro de la sociedad.

La similitud de dicho proyecto con el presente, es que la autora estudio
varios casos de politicas estatales que apoyaran dichas buenas practicas
para su aplicacién en el @mbito publico y privado, asi como el soporte en
las leyes gubernamentales que sancionan los casos de discriminacion por

discapacidad.
Referencia de la Universidad del Centro Educativo Latinoamericano

Tema: La insercion de personas con discapacidad en el mercado laboral

privado
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El caso de estudio presentado por (Forcada Rojkin, 2015) es basado en la
insercion laboral de personas con discapacidad visual, auditiva y motriz

en empresas privadas.

Cabe destacar que el proyecto en mencion considera de gran validez las
acciones correctivas e inclusivas que promueva el departamento de
talento humano ante las practicas empresariales aplicadas para que las

mismas permitan la integracion de los elementos en mencion.

La similitud con el presente estudio es la ponderacién que se otorga a las
habilidades, capacidad intelectual, conocimientos adquiridos en estudios
superiores culminados y el nivel de intelecto de los postulantes que
suelen ser segregados por padecer algun tipo de discapacidad, asi como
la importancia del departamento de talento humano para que la inclusion

laboral de estos profesionales, sea reglamentada.

Fundamentacion Legal
De la Constitucién de la Republica del Ecuador 2008
Titulo | — Elementos Constitutivos del Estado
Capitulo Primero — Principios Fundamentales
“Art. 3.- Son deberes primordiales del Estado:

1. Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los
derechos establecidos en la Constitucion y en los
instrumentos internacionales, en particular la educacién, la
salud, la alimentacién, la seguridad social y el agua para
sus habitantes.” (Registro Oficial, Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2008)

El articulo tercero, numeral uno de la Constitucién del Ecuador sostiene

que uno de los deberes gubernamentales mas importantes es dar
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garantia a los ciudadanos ecuatorianos, de que los mismos gozaran de

sus derechos inviolablemente, sin ningan tipo de discriminacion.
Titulo Il — Derechos
Capitulo | — Principios de Aplicacion de los Derechos

“Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los
siguientes principios:

1. Todas las personas son iguales y gozardn de los mismos
derechos, deberes y oportunidades.” (Registro Oficial,
Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

Independiente a su condicion fisica, mental, social, econémica, cultural,
étnica, politica y religiosa, el primer numeral del capitulo once, sostiene
que todas las personas gozaran de los mismos derechos y obligaciones

sin distincion alguna.

Capitulo Segundo - Derechos del Buen Vivir
Seccién Tercera — Comunicacion e Informacion

“Art. 16.- Todas las personas, en forma individual o colectiva,
tienen derecho a:

1. Una comunicacion libre, intercultural, incluyente, diversa y
participativa, en todos los ambitos de la interaccion social,
por cualquier medio y forma, en su propia lenguay con sus
propios simbolos.” (Registro Oficial, Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008)

Acorde al articulo de la Constitucion del Ecuador que antecede, se
conoce que todas las personas tienes derecho a una comunicacion libre e
inclusiva en cualquiera de los ambitos sociales, para su interaccion en

lengua y simbolos propios.
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Capitulo Segundo — Derechos del Buen Vivir
Seccion Octava — Trabajo y Seguridad Social

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de
la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.” (Registro
Oficial, Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

El articulo treinta y tres citado, indica que el trabajo es un derecho y deber
gue tienes todos los ciudadanos, mismo que aporta de manera individual
al crecimiento de cada persona y a su autorrealizacion; asi mismo, esta
ley sostiene que cada persona tiene derecho a escoger su trabajo, por el

cual debe ser retribuido econémicamente de forma justa.

“Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho
irrenunciable de todas las personas, y serd deber y
responsabilidad primordial del Estado.” (Registro Oficial,

Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

El articulo que precede sustenta el derecho irrenunciable e inviolable de
cada persona a contar son seguridad social, lo cual es prioritario para el
estado.

Capitulo Il — Derechos de las personas y grupos de atencion prioritaria

“Art. 35.- Las personas adultas mayores, nifias, nifios y
adolescentes, mujeres embarazadas, personas con
discapacidad, personas privadas de libertad y quienes
adolezcan de enfermedades catastroficas o de alta
complejidad, recibiran atencidn prioritaria y especializada en
los ambitos publico y privado.” (Registro Oficial, Constitucion de
la Republica del Ecuador, 2008)
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Como sustento del presente proyecto, cabe recalcar que acorde al
articulo treinta y cinco de la Constitucion de la Republica del Ecuador, se
debe considerar sin restriccion, que las personas con discapacidad, tienen
derecho a recibir atencidn prioritaria, tanto en el ambito publico como en

el privado.
Seccion Sexta — Personas con discapacidad

“Art. 47.- ElI 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.” (Registro

Oficial, Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

El articulo que antecede sustenta que el gobierno prevera las
discapacidades y de igual manera, en colaboracion de la comunidad,
brindara las herramientas necesarias para la integracion de personas

discapacitadas.

1. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades,
gue fomente sus capacidades y potencialidades, a través
de politicas que permitan su incorporacién en entidades
publicas y privadas.” (Registro Oficial, Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008)

Por su parte, el primer numeral del articulo cuarenta y siete por su parte
expresa que debe existir igualdad de oportunidades para las personas
discapacitadas como para cualquier otro ciudadano, a manera que dichas
personas de atencion prioritaria, puedan ser incluidas acorde a sus

talentos, en instituciones publicas y privadas.

“10. El acceso de manera adecuada a todos los bienes y
servicios. Se eliminaran las barreras arquitecténicas.” (Registro

Oficial, Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

25



El articulo diez sustenta que se deben crear accesos fisicos para la libre
circulacién de personas con discapacidad, es decir, que no deben existir
obstaculos arquitecténicos. Un ejemplo de esta ley es la incorporacion de
rampas, elevadores o plataformas en los edificios empresariales, clinicas,

centros de estudios o demas instituciones publicas o privadas.

"11. El acceso a mecanismos, medios y formas alternativas de
comunicacion, entre ellos el lenguaje de sefias para personas
sordas, el oralismo y el sistema braille.” (Registro Oficial,

Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

El articulo once por su parte indica que se debe otorgar acceso a las
tecnologias disponiendo las mismas a todas las personas, inclusive a

ciudadanos que sufran algun tipo de discapacidad visual o auditiva.

"Art. 48.- El Estado adoptara a favor de las personas con

discapacidad medidas que aseguren:

1. La inclusidon social, mediante planes y programas estatales
y privados coordinados, que fomenten su participacion
politica, social, cultural, educativa y economica.” (Registro

Oficial, Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

El gobierno, a través del articulo cuarenta y ocho dispone que las
personas con discapacidad deben ser incluidas socialmente, con el
fomento de programas estatales que permitan ejemplificar dicha practica y

asi, fomentar su interaccion social, cultural, educativa y econémica.

Cddigo de Trabajo de la Republica del Ecuador
Titulo Preliminar - Disposiciones Fundamentales

“Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es
libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien
tenga.” (Cédigo de Trabajo, 2012)
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El articulo tres del Cddigo de Trabajo sustenta que el trabajador es libre

de aplicarse en la labor que desea voluntariamente.

“Art. 4.- Irrenunciabilidad de derechos.- Los derechos del
trabajador son irrenunciables. Sera nula toda estipulacion en

contrario.” (Cédigo de Trabajo, 2012)

El articulo por su parte, sostiene uno de los principios basicos del ser

humano acorde a la constitucion: la irrenunciabilidad de derechos.
Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del trabajador

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

empleador:

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que
sufrieren en el trabajo y por las enfermedades profesionales,
con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo.” (Registro
Oficial, Cédigo de Trabajo, 2012)

En caso de que un trabajador sufriere algun tipo de accidente dentro de
su horario habitual de labores o en horario in itinere, el empleador, acorde
al Codigo de Trabajo, se obliga a indemnizar al empleado por las
afectaciones de salud parcial o completa que tuviere posterior al siniestro.

"13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracién, no
infiriéndoles maltratos de palabra o de obra.” (Registro Oficial,
Caddigo de Trabajo, 2012)

Dentro de las premisas basicas de toda relacion laboral, se enmarca el
valor del respeto, mismo que es sustentado en el articulo trece del Codigo

de Trabajo.

“34. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras,
porcentaje que sera establecido por las Comisiones
Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo, establecidas
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en el articulo 122 de este Codigo.” (Registro Oficial, Cddigo de
Trabajo, 2012)

Toda empresa publica o privada que ejerza sus funciones dentro del
territorio ecuatoriano y que cuente con mas de veinte y cinco
colaboradores, tienes la obligacion de incluir en su nébmina, cierta cantidad

de personas discapacitadas.

“Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del

trabajador:

a. Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados, en la forma,
tiempo y lugar convenidos.” (Registro Oficial, Cddigo de
Trabajo, 2012)

Con base en el compromiso adoptado por las partes al realizar un
contrato de trabajo, el colaborador se ve obligado a cumplir con todos los
requerimientos de su cargo. Para el caso de las personas discapacitadas,
el empleador debe otorgar todos los instrumentos, herramientas y

garantias que amerite el caso para el cumplimiento de las funciones.

“Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al

trabajador:

a. Poner en peligro su propia seguridad, la de sus
compaferos de trabajo o la de otras personas, asi como de
la de los establecimientos, talleres y lugares de trabajo.
(Registro Oficial, Cédigo de Trabajo, 2012)

Es importante recalcar que dadas las necesidades especiales que
pudieren tener los trabajadores que padezcan algun tipo de discapacidad,
se debe contemplar que estd prohibido para el empleado, realizar
maniobras o procesos que pudieren representar peligro para su propia
vida o la de otros colaboradores, es decir, que en caso de este tipo de

contratacion, se deben contemplar medidas extras de seguridad.
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Variables conceptuales de la Investigacion
Variable Independiente: Clima Organizacional

Las relaciones que se desarrollan dentro del ambito empresarial, a nivel
interno, comprendiendo a los trabajadores, directivos y ambiente interno
de la institucién, es conocido como clima organizacional, mismo que
puede representar un punto enérgico, positivo y potente para la empresa,

o en el peor de los escenarios, un gran obstaculo. (Gestion, 2018)

Acorde a la conceptualizacién expuesta por (G.M., 2012), se comprende
por clima organizacional a “las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se
refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacién.” Es decir,
todo lo que acontece dentro del ambito empresarial como cultura,
decisiones, metodologia de trabajo, tipo de direccion, enfoques,
relaciones interpersonales, comunicacion interna, estimulos a los
colaboradores, consignas y demas acciones humanas, afecta al

empleado de manera positiva o negativa permanentemente.

Por su parte, para (Rodriguez, 2015), “el clima organizacional se refiere
al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo,
segun son percibidas por quienes trabajan en él”, concepto que se
puede interpretar como todas las acciones que se realizan dentro el clima
de trabajo que puedan ser controladas y percibidas por la direccién como
nivel de eficiencia o compromiso por parte de los trabajadores, cifras que
evidencien la productividad de cada area o incluso, puntos de
cumplimiento de metas personales de los trabajadores como aporte a la

organizacion.
Variable Dependiente: Inclusién de Discapacitados

La interaccion de personas que padecen algun tipo de discapacidad e
incentivarlas a participar en el mismo entorno que personas que no sufren

ningin tipo de padecimiento, se conoce como inclusibn de
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discapacitados, dado que en dicho ambiente se vinculan todas las
habilidades que tienen las personas discapacitadas pese a su situacion y
limitaciones. (CDC, 2017)

Segun (Incliyeme.com, 2018), el concepto de inclusion de discapacitados
es interpretado como el afirmacion de que cada ser humano,
independiente a sus capacidades o deficiencias fisicas, cognitivas o
mentales, cuenta sin excepcion con potencialidades autéctonas que son
completamente diferentes a las de otra persona y con dicho precedente,
cada individuo debe tener distintos estimulos que resultard en un

sinnUmero de reacciones.

Por otra parte, la (UNESCO, 2018) define la inclusion un punto de vista
gue considera a cada persona dentro de su individualidad de manera
positiva, interpretando que la individualidad del ser no debe ser
considerado como una falencia o algo negativo, sino como “una
oportunidad para el enriquecimiento de la sociedad, a través de la
activa participacion en la vida familiar, en la educacion, en el trabajo

y en general en todos los procesos sociales™.

Definiciones Conceptuales

Conflictos: “sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.” (G.M., 2012)

Escenario de diferencias o discrepancias entre las opiniones vertidas
entre uno o varios actores dentro de una organizacién, por motivos

relevantes a sus funciones o compromisos diarios.

Cooperacion: “es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos,
y de otros empleados del grupo.” (G.M., 2012)
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Intencidn de participacion activa con la finalidad de formar parte activa y
sumarse al logro de un objetivo colectivo, incorporando todos sus

conocimientos, habilidades y destrezas.

Derecho Social: "'normas juridicas que tienen como claro objetivo
conseguir que los ciudadanos vivan en una sociedad en convivencia,
gue estan a favor del derecho sindical o el derecho del trabajo.”
(Pérez Porto & Merino, Definicién de , 2008)

Son las normas sociales previamente establecidas por los organismos
pertinentes con la aspiracion de que la sociedad civil actie con respeto y
consideracion ante los derechos de los otros, ya sea como trabajadores o

como ciudadanos.

Desafio: "sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de
los desafios que impone el trabajo en medida en que la organizacion

promueve la aceptaciéon de riesgos calculados™. (G.M., 2012)

Inclinacion al logro de un propdsito que incluye la superacion de
obstaculos y diversas caracteristicas atipicas que vuelven retadora la

situacion.

Discapacidad: "término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participaciéon.”
(OMS, 2018)

Se conoce como discapacidad a la limitacion que tiene una persona en
cuanto a una o varias caracteristicas de la propia condicién humana, que
representa ciertas deficiencias fisicas o sensoriales que dificultan su

desarrollo e incorporacion social.

Dispositivos médicos: “articulos, instrumentos, aparatos, artefactos
0 invenciones mecanicas, incluyendo sus componentes, partes o

accesorios, fabricado, vendido o recomendado para uso de un
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trastorno o estado fisico anormal o sus sintomas.” (Registro Oficial,
Ley Organica de Salud, 2012)

Son los aparatos o herramientas de origen médico que ayudan al
desarrollo de actividades cotidianas de las personas que padecen algun

tipo de discapacidad que afecte su fisonomia e independencia.

Empleador: "persona o entidad, por cuenta u orden de la cual se
ejecuta la obra o a quien se presta el servicio, se denomina

empresario o empleador.” (Registro Oficial, Codigo de Trabajo, 2012)

Patrono o persona que genera empleo y realiza un retribucion econémica

por los servicios prestados de terceros.

Estructura: "percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.”
(G.M., 2012)

Tipo de organizacion empresarial que perciben los miembros de una
institucién de la que son parte activa por las actividades laborales que

ejercen.

Evaluacion de Desempefio: "conjunto de normas, técnicas, métodos,
protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta
a evaluar bajo parametros objetivos.” (Registro Oficial, Ley Organica de
Servicio Publico - LOSEP, 2010)

Métodos de reglas y herramientas que permite realizar una medicion
acerca del nivel de aportacion y participacion de una persona dentro de
una organizacion, con la intencion de categorizar sus funciones y

calificarlas.
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Persona discapacitada: “sujeto con dificultades para desarrollar
tareas cotidianas y corrientes. El origen de una discapacidad suele
ser algun trastorno en las facultades fisicas o mentales.” (Pérez Porto
& Merino, Definicién de, 2012)

Las personas discapacitadas son individuos que sufren algun tipo de
padecimiento que compromete y disminuye su capacidad de realizar
ciertas actividades y la forma en que se desarrollan e involucran en su

entorno.

Politica Organizacional: “orientacion o directriz que debe ser
divulgada, entendida y acatada por todos los miembros de la
organizacion, en ella se contemplan las normas y responsabilidades
de cada.” (Gestidon Publica, 2018)

Las politicas organizacionales son todas aquellas reglas y disposiciones
generales a las que se deben ajustar todos los miembros de una

organizaciéon y que son delimitadas por la direccion de la compaifiia.

Relaciones laborales: “percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de
buenas relaciones sociales tanto entre jefes y subordinados.” (G.M.,
2012)

Son las interacciones interpersonales y profesionales que emergen en un
ambiente laboral y que se dan entre personas del mismo cargo, con sus

superiores o con personal bajo su mando.

Rehabilitacién Integral: “visién multidimensional y bio-sicosocial de
las personas con discapacidad, lo que implica la provisién continua

y coherente de acciones dirigidas al individuo.” (Minsalud, 2006)
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Es la aplicacion de distintas practicas para la incorporacién de personas
en situaciones catastréficas o de minusvalia para su integracion a la

sociedad.

Terapias alternativas: “conjunto de métodos, técnicas y sistemas
utilizados para prevencién o tratamiento de enfermedades y se
orientan a equilibrar el organismo en sus aspectos fisico, mental o

espiritual.” (Registro Oficial, Ley Organica de Salud, 2012)

Son las distintas herramientas de tratamiento empleadas para aportar
bienestar y una mejor calidad de vida a las personas que sufren algun tipo
de padecimiento.

Trabajador: “la persona que se obliga a la prestacion del servicio o a
la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado

u obrero.” (Registro Oficial, Codigo de Trabajo, 2012)

Es la persona empleada dentro de una empresa para realizar las tareas

encomendadas por las que percibe una retribucién econémica.

Violencia: “es toda accion o uso intencional de la fuerza fisica o el
poder, de una persona, grupo o institucién con el fin de dafiar a otra
en contra de su voluntad.” (Registro Oficial, Ley Organica de Salud,
2012)

La violencia es el uso desmedido de la fuerza o la supremacia sobre otra
persona 0 grupo humano para ejercer sometimiento en contra de su

voluntad.
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA

@ Banco del Pacifico

Resefia Historica

El Banco del Pacifico es una institucion mixta, con recursos publicos y
privados que fue fundada el 10 de abril de 1972, entonces con 43
colaboradores, por las directrices de Marcel J. Laniado de Wind,
agronomo de profesion del Instituto Zamorano de Honduras, quien en su
momento fue parte activa de la politica nacional durante el gobierno del

difunto presidente ecuatoriano, Ledn Febres-Cordero.

Las operaciones de la instituciébn financiera iniciaron con un capital
aproximado de cuarenta millones de sucres, moneda local que antecedia
a la dolarizacion que sufrié la economia ecuatoriana, rubro que fue
proporcionado por 447 accionistas de distintas ciudades de la costa y

serrania local.

Actualmente el Banco del Pacifico cuenta con mas de 1800 empleados en
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120 oficinas a nivel nacional, en donde la premisa de la cultura
empresarial es convertirse en un catalizador del desarrollo econémico del

pais, revolucionando el sistema financiero.

Como precedente tecnoldgico de las Ultimas generaciones de consumo, la
instituciéon gand gran reputacion por su propuesta innovadora con el
desarrollo de  productos de banca electronica como Audiomatico,
Teleban, Intermatico, orden de cobros y pagos y demas beneficios que
permiten realizar transacciones personales y corporativas desde la casa y

oficina las 24 horas del dia, durante todo el afo.

En 1998, Marcel Laniado de Wind era considerado uno de los banqueros
ecuatorianos con mayor conciencia social y en medio de esa
consideracion por la sociedad ecuatoriana, Laniado falleci6 mientras
recibia tratamiento médico en el Hospital Anderson de Houston (Texas) a

los 71 afios de edad.

Un afio después, el banco enfrentdé el momento mas critico en su historia
como consecuencia de las crisis financiera de 1999 que colocé a la
institucion al borde de la quiebra, pero con la admision de rubros
econémicos de un nuevo inversor, surgié de dicha situacién con una
imagen renovada que gener6 confianza entre sus clientes.

(www.bancodelpacifico.com, 2018)

Empresa en Expansion

La ideologia empresarial empleada por la institucion financiera, a groso
modo se arraiga a potencializar el crecimiento de cada uno de los
segmentos que estan involucrados en la economia ecuatoriana, ofertando
servicios y productos con respondan a cada una de las necesidades de
sus clientes, empleando herramientas tecnoldgicas que simplifiquen

procesos empleando la fiel optimizacion de recursos.

A corto plazo, el Banco del Pacifico pretende activar sus operaciones en
nuevos y mAas inclusivos segmentos, incrementando Ssus servicios,

canales de atencion, productos la forma en que son solventadas las
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nuevas demandas en cuanto a servicios financieros se refiere,
considerando de manera especial a la poblacién que aun no tiene acceso

a la banca o procesos tecnoldgicos. (www.bancodelpacifico.com, 2018)

De esta manera es como la entidad crediticia ha revolucionado la forma
en que las personas perciben este tipo de servicios, rompiendo
esquemas, imponiendo nuevos y mas agiles procesos y ofertando
soluciones practicas y confiables que la han convertido en una de las
instituciones mas estables dentro de la banca de le region.

(www.bancodelpacifico.com, 2018)
Vision

Ser un banco universal lider en todos los segmentos, con la mejor
experiencia del cliente, mediante la innovacion digital y un modelo

negocio sostenible y humano. (www.bancodelpacifico.com, 2018)
Mision

Contribuir al desarrollo del pais con responsabilidad social, generando
valor para nuestros clientes y la comunidad, mediante una banca inclusiva

y con talento humano. (www.bancodelpacifico.com, 2018)
Valores Corporativas

e Integridad

e Centrado en el Cliente
e Innovacion

e Trabajo en Equipo

e Reconocimiento a las personas
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Ubicacion de la Empresa
Ecuador, Guayas, Guayaquil

P. Icaza 220 y Pedro Carbo

Grafico 1: Geolocalizacion del Banco del Pacifico
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Organigrama

Grafico 2: Estructura Organizacional del Banco del Pacifico
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Nota: Fuente: Banco del Pacifico
Disefio de la Investigacion

Este proyecto ha sido desarrollado con un disefio de investigacién de
campo, el mismo que es empleado para realizar una observacion que
permita determinar de qué manera se debe direccionar y aplicar un plan
de capacitacion para la insercion laboral de personas discapacitadas en
el Banco del Pacifico y que dichas practicas se sostengan en el tiempo.

Asi mismo, el autor propone la incorporacion de un disefio de tipo
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bibliografico, para referenciar el tema acorde al contexto.

Tipos de Investigacion

Tabla 2:
Clasificacion de la Investigacién

Exploratoria Explicativa Descriptiva Correlacional
El objetivo es Se buscan los Se especifican [ Se relacionan
examinado en motivos que las particulares |variables a partir
detalle para causen cada mas importantes |de un punto
familiarizarse con |reaccion. del objetivo. especifico.
el mismo.
(Mahecha, 2013) [ (Mahecha, 2013) | (Mahecha, 2013) | (Mahecha, 2013)

Nota: Autor: Macias, K.

Para la elaboracion del presente disefio se empleara el tipo de investigacion
descriptiva, para determinar todos los rasgos del objetivo del proyecto y

llevarlos a cabo.

De igual manera se empleara un tipo de investigacion explicativa, para
identificar las cualidades de la situacion actual frente al involucramiento de

trabajadores discapacitados en el campo laboral.
Poblacién y muestra

Segun (Tamayo, 1997), “la poblacion es la totalidad del fenémeno a
estudiar donde las unidades poseen una caracteristica comun que se

estudia y da origen a los datos de la investigaciéon”.

Segun el contexto citado, la poblacién es un grupo de individuos que
tienen una o varias caracteristicas comunes gque es analizada y conlleva a

un proceso investigativo.

Poblacion finita: son aquellas de tamafio conocido, desde un punto de

vista conocido.
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Poblacién infinita: es la que tiene un nimero incontable de elementos.

Tabla 3: Universo

Elementos Cantidad

H

Gerente General

Gerente Area de Seleccién

Gerente de Talento y Desarrollo

Subgerente Area de Seleccion

Subgerente de Talento y Desarrollo

Asistente Gerencia de Area de Seleccién

Asistente Gerencia de Talento y Desarrollo

Ejecutivo de Talento y Desarrollo

Ejecutivo de Seleccion

Ejecutivo de Bienestar Social

Rl R R R R R R R R R

Ejecutivo de Estructura Organizacional
TOTAL

'_\
'_\

Nota: Autor: Macias, K.

Dado que el universo estd compuesto por once personas que son parte
activa del proceso objetivo de estudio, se determina que la poblacion es

finita y por lo tanto, no es necesario que se extraiga una muestra.

Muestra: “se trata de una representacion a pequefia escala de algo
gue tiene la misma calidad pero en mayor cantidad.” (Concepto
Definicion, 2013); es decir que es un pequefio extracto de un universo

poblacional.

Acorde al contexto, una muestra es el extracto de un todo, con el objetivo

de aplicar métodos de investigacion y observacion sobre el mismo.

41



En el proceso de muestreo estratificado empleado en el presente
proyecto, el autor dividira la poblacién objetivo de estudio y elegira de

manera aleatoria los sujetos que participaran de la misma.

Métodos y técnicas de Investigacion

Entre los métodos de investigacion que existen, se determind utilizar el
inductivo - deductivo, dado que el problema identificado en el Banco del
Pacifico, se basa en la necesidad de promulgar un cultura

organizacional mas inclusiva para las personas discapacitadas.

Otro método que se utilizara es el analitico — sistémico, dado que se hara
una minuciosa observacion del problema objetivo de estudio para
establecer las relaciones entre causa, efecto y naturaleza, a partir de la

cual se propondr& una solucién.

Tabla 4: Procedimientos
Técnicas Instrumentos
Entrevista Formulario
Encuesta Cuestionario

Nota: Autor: Macias, K.

Entrevista

Es una técnica que permite obtener datos generales o especificos,
dependiendo de la forma en que sea estructurado el formulario a emplear,
permitiendo que el investigador obtenga informacién relevante.

(Gobernacion de Sanander, 2018):
1. Su condicion es oral y verbal.

2. Se pueden considerar las gesticulaciones, las variaciones en el tono de
voz, etc., lo cual permitira conocer las reacciones de los sujetos que han

sido entrevistados.

Procedimiento para la aplicacion de una entrevista:
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1. Realizar una breve introduccion del motivo de la entrevista.

2. Hacer que el entrevistado se sienta comodo e iniciar las preguntas.

3. Escuchar con atencion. Realizar la grabacion de audio o video para
no perder ningun detalle. Tomar notas por escrito.

4. Dar apertura para que el entrevistado conteste con tranquilidad.
Mantener la concentracion.
Realizar las preguntas respetando el esquema y orden

previamente programado.

Encuesta

En este tipo de técnica investigativa, el autor empleara un cuestionario de
preguntas con la finalidad de conocer toda la informacion pertinente al
problema de estudio, mismo que serd aplicado a personas claves que
tengan acceso a dicho tipo de datos que aporten a la realizacién del

proyecto.
Sus caracteristicas fundamentales son:

1. La encuesta es un tipo de observacion en el que se obtiene informacion

especifica.

2. Puede ser aplicado a varios sujetos para obtener mayor cantidad de
informacion que aporte al proceso investigativo. (Gobernacion de
Sanander, 2018)

Procedimiento para la aplicacion de una encuesta:

1. Definir el publico objetivo idéneo para participar de la encuesta.
Contar con los formularios listos para la aplicacion de la encuesta.
3. Realizar una breve presentacion indicando el motivo de la encuesta

Y Su objetivo.
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4. Indicar que la participacion en dicha encuesta es de manera

anonima y que no incurrira en ningun tipo de responsabilidad por

parte del encuestado.

5. Indicar al encuestado cuales son las opciones de respuesta.

6. Realizar las preguntas de forma clara y puntual. Repetir las mismas

en caso de que el encuestado tenga alguna duda. Esclarecer.

7. Agradecer al encuestado por su participacion.

CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Analisis de Encuesta

Generalidades - Edad de los encuestados

Tabla 5: Edades

43%
38%

14%

5%
0%

18a 29 30a 39 40a 49 50a 59 60 0 mas
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Nota: Autor — Macias K. (2018)

Interpretacion: los resultados obtenidos reflejan que mayoritariamente el
43% de los encuestados tienen entre 18 y 29 afios; el 38% tienen entre 30
y 39 afos, el 14% tiende de 40 a 49 afos y finalmente el 5% tiene entre

50 y 59 afios de edad.
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Generalidades — Género de los encuestados

Tabla 6: Género

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Femenino 10 48%
Masculino 11 52%

21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Grafico 4: Porcentaje de género de los encuestados

48%

Femenino

52%

Masculino

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

Acorde a los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta, se detectd

que mayoritariamente el 52% de los participantes son de género masculino y

el porcentaje restante correspondiente al 48%, son de género femenino.
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Generalidades — Estado civil

Tabla 7: Estado civil

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Soltero 9 43%
Casado 9 43%
Unién Libre 2 10%
Divorciado 1 5%
Viudo 0 0%
21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Gréfico 5: Porcentaje del estado civil de los encuestados

43% 43%

10%

5%
m -~

Soltero Casado Union Libre Divorciado Viudo

Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Como resultado de la consulta aplicada se detecté que en igual porcentaje,
con el 43% ambos resultados, la mayor parte de los encuestados son
solteros o casados. Por otra parte, el 10% corresponde al tercer lugar de
personas en unidn libre y finalmente, el 5% representa a personas

divorciadas. No hay patrticipantes viudos.
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Generalidades — Afios de labor

Tabla 8: Afos de labores en el banco

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 2 10%
De 1 a 3 afios 3 14%
De 4 a 9 afios 9 43%
Mas de 10 afios 7 33%
21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)
43%
33%

10%

Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios

14%

De 4 a 9 afios

M3as de 10 afios

Gréafico 6: Afos

porcentualmente.

de

trabajo de

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

los

encuestados representado
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En esta pregunta detectdé que el 76% esta totalmente de acuerdo, el 19%
parcialmente de acuerdo y el 5% estan indecisos en referencia a su
percepcion de un proceso de pago a proveedores estandarizado, dirigido y

controlado por parte del Hospital.

Generalidades - Escolaridad

Tabla 9: Nivel de estudios

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Sin escolaridad 0 0%
Primaria 0 0%
Secundaria 0 0%
Bachillerato 8 38%
Técnico 5 24%
Licenciatura 6 29%
Maestria 2 10%
Doctorado 0 0%

38%

29%
24%

Nota: Autor - Macias K. (2018)
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Interpretacion:

Se detectd que el 38% unicamente ha culminado el bachillerato, el 24%
cuenta con nivel técnico de estudios; 29% de los participantes tiene

licenciatura y el 10% restante ha culminado su maestria.
1. ¢ Qué tipo de discapacidad tiene?
Indique el porcentaje de discapacidad que posee.

Tabla 10: Tipo de discapacidad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Intelectual 0 0%
Motriz 0 0%
Auditiva 4 19%
Visual 1 5%
Ninguna 16 76%

21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Gréfico 8: Porcentaje de discapacidad entre los encuestados.
76%

19%

5%
0% 0% . .

Intelectual Motriz Auditiva Visual Ninguna

Nota: Autor - Macias K. (2018)
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Interpretacion:

Como resultado de la encuesta aplicada se detectd que entre los

participantes del estudio, mayoritariamente el 76% no sufre ningun tipo de

discapacidad; el 19% padece algun porcentaje de discapacidad auditiva y el

5% restante sufre de discapacidad visual.

Tabla 11: Proporcion de discapacidad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
0% de discapacidad 0 0%
1% a 25% 0 0%
26% a 50% 4 19%
51% a 75% 1 5%
76% a mas 16 76%
21 100%
Grafico 9: Porcentaje de discapacidad
76%
19%
0% 0% —
0% de 1% a 25% 26% a 50% 51% a 75% 76% a mas
discapacidad

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:
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Como resultado a este cuestionamiento se conoce que mayoritariamente, el

76% de los participantes padece mas del 76% de algun tipo de discapacidad,

en segundo lugar, el 19% padece entre el 26% y 50% de algun tipo de

discapacidad y el 5% restante, sufre entre el 51% y 75% de algun tipo de

discapacidad.

2. En su centro de trabajo existe una politica de igualdad laboral y no

discriminacion.

Tabla 12: Igualdad laboral y no discriminacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 18 86%
No 1 5%
No sé 2 10%
21 100%

Grafico 10: Nivel de conocimiento acerca de politicas de igualdad laboral y

no discriminacion

86%

Si

5%

10%

No

No sé

Nota: Autor - Macias K. (2018)
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Interpretacion:

Como resultado de la consulta realizada se detecté que mayoritariamente, el
86% afirma que en la institucion existe una politica de igualdad laboral y no
discriminacion; el 5% indicé que dichas medidas no existen y el 10% restante

afirmoé desconocer el tema.

3. En su centro de trabajo existe un comité de igualdad y no discriminacion.

Tabla 13: Existencia de comité de igualdad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 4 19%
No 6 29%
N
] 86%
N
Gr 2
igL

10%
5%
— B
Si No No sé

Nota: Autor - Macias K. (2018)
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Interpretacion:

Se determiné que el 52% de los encuestados desconoce acerca de la

existencia de un comité de igualdad y no discriminacion en el Banco del

Pacifico; el 29% indica que no existe dicho organismo y el 19% afirma la

existencia de un comité de igualdad y no discriminacion.

4. En su centro de trabajo existe un mecanismo para prevenir, atender y

sancionar las practicas de discriminacion y violencia laboral

Tabla 14: Sanciones de practicas discriminatorias y de violencia

laboral
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 14 67%
No 1 5%
No sé 6 29%
21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Gréfico 12: Porcentaje de conocimiento de la existencia de sanciones de

practicas discriminatorias y de violencia laboral.

67%

Si

5%

29%

MNo sé

Nota: Autor - Macias K. (2018)
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Interpretacion:

El 67% de los encuestados afirma la existencia de un mecanismo de

sanciones para casos de discriminacion y violencia laboral; el 29% indico que

desconoce dicha informacién y el 5% restante aseverd que dicho mecanismo

no existe en la institucion.

5. En su centro de trabajo se cuenta con programas de capacitacion en

materia de igualdad laboral y no discriminacion.

Tabla 15: Capacitacion de igualdad laboral y no discriminacion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 29%
Algunas veces 7 33%
Con frecuencia 5 24%
Siempre 3 14%
21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Gréafico 13: Porcentaje de frecuencia de imparticion de programas de

capacitacion de igualdad laboral y no discriminacion.

29%

Nunca

33%

24%

Algunas veces Con frecuencia

14%

Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

El 33% d los encuestados indic6 que algunas veces se han realizado

capacitaciones; el 24% indica que frecuentemente, el 14% sefala que

siempre ha recibido dicha formacion y el 29% indica que nunca.

6. En los ultimos 12 meses usted ha participado en programas de

capacitacion.

Tabla 16: Programas de capacitacion

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 38%
Algunas veces 7 33%
Con frecuencia 2 10%
Siempre 4 19%
21 100%

Grafico 14: Frecuencia de participacién en programas de capacitacion en el

ultimo afo.

29%

Nunca

33%

24%

Algunas veces Con frecuencia

14%

Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Con los resultados obtenidos se conoce que mayoritariamente el 33% de los
encuestados indica que en el Gltimo afio ha participado en capacitaciones a
veces; el 29% indica que no lo ha hecho; el 24% indic6 que con frecuencia y

el 4% mencioné que siempre lo ha hecho.
7. En su centro de trabajo se ha despedido a alguna persona discapacitada.

Tabla 17: Despido de personal discapacitado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
N 57%
 /
 (
E
N
G 19%
14%
10%
Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:
El 76% de los encuestados, mayoritariamente, afirmo que nunca han existido
despidos de personal con discapacidad; el 24% restante mencion que

algunas veces han ocurrido. No hubo comparecencias que afirmen se dichos

despidos han sido frecuentes o que siempre se hayan dado.

8. En su centro de trabajo la competencia por mejores puestos, condiciones

laborales o salariales es justa y equitativa.

Tabla 18: Competencia laboral justa y equitativa

76%

24%

0% 0%

Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre

Gréfico 16: Frecuencia de competencia justa y equitativa
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

Acorde a los resultados obtenidos se detecté que efectivamente el 57% de

los encuestados afirmas que algunas veces las competencias son justas; el

19% indicé que con frecuencia; el 14% indic6 que siempre y el 10% afirmé

gue nunca existe igualdad en la competencia por mejores condiciones

laborales.

9. En su centro de trabajo, en general hay personas que discriminan, tratan

mal o le faltan el respeto a sus comparieras/os, colegas o subordinadas/os

que padecen algun tipo de discapacidad.

Tabla 19: Maltrato a compafieros de trabajo

Alternativa

Frecuencia

Porcentaje

NU

Alg

Cca

Si¢

Na

Gré
dis

95%

5%

0%

0%

Munca Algunas veces

Con frecuencia

Siempre

versonal
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

Como producto de la consulta empleada, se aseverd que la mayoria de los

encuestados, representado por el 95% de la muestra indicdé que nunca se ha

detectado casos de maltrato y el 5% restante indic6 que algunas veces se

han dado dichos casos.

10. En su centro de trabajo existen campafias de difusién internas de

promocion de la igualdad laboral y no discriminacion.

Tabla 20: Campafias de igualdad laboral

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 14%
Algunas veces 8 38%
Con frecuencia 6 29%
Siempre 4 19%

21 100%

Grafico 18: Frecuencia con que promueven campafas de igualdad laboral y

no discriminacion
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Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Se logro determinar que el 38% de los encuestados ha recibido algunas
veces campafias internas de promocion de igualdad laboral, el 29% con
frecuencia, el 19% siempre y el 14% indic6 que nunca ha participado de

dichas campafas.

11. Considera que las instalaciones de su centro de trabajo son adecuadas y
accesibles para personas con discapacidad (rampas, estacionamiento,

sanitarios, oficinas, pasillos, escaleras, elevadores, entre otros).

Tabla 21: Accesibilidad para discapacitados

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 5%
Algunas veces 6 29%
Con frecuencia 3 14%
Siempre 11 52%

21 100%

Nota: Autor - Macias K. (2018)

Gréfico 19: Frecuencia de soluciones arquitectdnicas para discapacitados

38%

29%

19%

14%

Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Acorde a los resultados obtenidos se detectd que el 52% de las ocasiones si
se cuenta con los accesos pertinentes para personas discapacitadas, el 29%
indicé que algunas veces; el 14% sostuvo que con frecuencia y el 5% indicé

gue nunca existen dichas facilidades.

12. En su centro de trabajo se cuenta con los medios tecnoldgicos y de
comunicacién accesible para que cualquier persona con discapacidad

desempefie sus actividades de manera optima.

Té 67%
N

Al

C

Si

24%
N
Gr 5% 5%
Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Los resultados permitieron detectar que el 67% de las ocasiones el personal
discapacitado cuenta con las herramientas tecnolégicas pertinentes; el 24%
algunas veces y finalmente, representando el 5% indico que con frecuencia,
y asi mismo, 5% de los participantes aseverd que nunca se dan dichos

casos.

13. En su centro de trabajo se contemplan mecanismos o politicas de
inclusion laboral para personas con discapacidad, personas adultas mayores

o con VIH, entre otras.

1
| 48%

N

/
a 29%

C
E
| 14%
10%
N
G
Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre

62



Nota: Autor - Macias K. (2018)
Interpretacion:

Se establecié que el 48% indica que siempre se emplean mecanismos de
inclusién laboral; el 29% indica que algunas veces, 14% de los encuestados
sostiene que con frecuencia y 10% indic6 que nunca se ejecutan dichos

mecanismos.

14. En su centro de trabajo los mecanismos utilizados para asegurar la

iqualdad v na dicarimminacidn can afinanne
9 38%
T 33%
N 24%
A
C
S
5%
N
G Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:
El resultado permitié conocer que el 38% de los encuestados indicé que con
frecuencia los mecanismos de no discriminacion son eficaces; 33%

respondié que siempre; 24% sostuvo que algunas veces y 5% aseverd que

nunca son eficaces.

15. En su centro de trabajo se recibe un salario por igual trabajo sin importar

sex 57%

Ta

NU
Alg
Cc
Si¢

19% 19%

5%

NC

Nunca Algunas veces Con frecuencia Siempre

Grafico 237 Nivel de frecuencia de remuneracion igualitaria.
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Nota: Autor - Macias K. (2018)

Interpretacion:

Finalmente, referente a esta Ultima consulta se detectd que el 57%

mayoritariamente opina que siempre la remuneracion es equitativa; 19%

indicd que con frecuencia; 19% también sostuvo que algunas veces y el 5%

opind que remuneracién econémica nunca es justa.

Anélisis de la Entrevista

Se aplicod una entrevista estandarizada a tres colaboradores de cargos altos

y medios del Banco del Pacifico, tal como se detalla a continuacion:

Entrevistado 1: Subgerente de Seleccién

Entrevistado 2: Jefe 2 de Retribuciones

Entrevistado 3: Ejecutivo 2 de Retribuciones

1. ¢Considera que su institucion es abiertamente inclusiva con las
personas con discapacidad? ¢Por qué?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Si, desde antes que
salga la ley de
discapacitados la
institucion  acogia a
personas con

discapacidad y siempre
se cumple con mas del

porcentaje.

Si, son datos
expuestos a la
ciudadania  mediante
memoria de

sostenibilidad.

El banco acoge a

personas con
discapacidad, en sus
procesos de seleccion
ofrecen las mismas
oportunidades para los
candidatos velando que

se cumplan con los
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perfiles requeridos.

Interpretacion:

Los entrevistados sostuvieron que efectivamente el Banco del Pacifico es

una instituciébn puablico-privada que emplea abiertamente a personas

discapacitadas.

Con ello también se expone que dentro de los procesos de seleccion que

aplica actualmente la institucion, todos los candidatos tienen las mismas

prioridades contemplando que los mismos cumplen con el perfil requerido.

2. Respecto a la comunicacion

interna, ¢considera usted que

actualmente se aplica algun tipo de promocion especifica para la
inclusién laboral de discapacitados?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

No abiertamente, sigue
siendo un tema
complejo.

No,

considerar

es
que

necesario

hay

periodos de promocion
y otros no dependiendo
del contexto.

El banco no difunde
promociones internas,
sin embargo participa
en ferias laborales y
asiste en la busqueda
de perfiles en los
centros de
discapacidades.

Interpretacion:
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Se detect6 que el

Banco del

Pacifico no emplea herramientas de

comunicaciéon interna en la que se apligue actualmente algun tipo de

promocién especifica para la inclusién de personas con discapacidad.

3. En su experta opinién en el area de desarrollo organizacional y
recursos humanos, ¢considera importante la inclusion de personas
discapacitadas? Explique por qué.

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Totalmente, las
personas con algun
tipo de discapacidad
tienen los  mismos
derechos y merecen
las mismas
oportunidades que el
resto.

Si, porque da lugar a
demostrar un interés
genuino de la
importancia que tiene
cada trabajador como
persona y el interés de
ofrecer oportunidades.

Si es importante
porque se mejoran las
relaciones

interpersonales  entre
distintos grupos, a ser
empéticos y a tener
paciencia.

Interpretacion:

Se estableci6 que el area de desarrollo humano considera se suma

importancia la inclusibn de personas discapacitadas dado que se tiene

especial interés por cada trabajador como persona, promulgan la igualdad de

derechos y creen que dicha consideracion aporta de manera positiva.

qué.

4. ;Considera que la inclusién laboral de discapacitados aporta de
manera positiva o negativa en el clima organizacional? Explique por

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Positiva, porque nos
hace mas humanos y
solidarios, fomenta el
trabajo colaborativo.

Depende, hay que
cuidar que se
mantenga el equilibrio
entre los
discapacitados con
voluntad de trabajar y
los que son abusivos
de su condicion.

En la parte positiva,
cambia la actitud de los

colaboradores, los
sensibiliza
impulsandola
aceptacion a  este

grupo y se promueve la
no discriminacion.
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Interpretacion:

De manera general los entrevistados opinaron que la inclusion laboral de

personas discapacitadas aporta de manera positiva a la institucion ya que

hace al personal mas humano, tolerante y sensible, pero creen importante

también que se mantenga un equilibrio dado que hay casos de personas

discapacitadas que se vuelven abusivas aprovechandose de su condicion.

5. En su opinidn, ¢el Banco del Pacifico es una entidad abiertamente
inclusiva para la inclusion laboral de personas con discapacidad?
¢.Cuantos colaboradores en dichas condiciones tienen actualmente?
Especifique las cantidades con tipos de discapacidad.

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Si considero que es
inclusiva. Actualmente
cumplimos con el 4% y
algo mas.

136

El banco cuenta con
130 personas con
discapacidad fisica,

auditiva y visual.

Interpretacion:

No hubo concordancia

respecto a

la cantidad de colaboradores

discapacitados que laboran en el Banco pero aproximadamente son 130

personas.

6. ¢Qué problemas ha tenido en el proceso de inclusién laboral de
discapacitados? Detalle.

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3
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Es un tema de
concientizacion con la
gente para que fluya el

tema. En algun
momento tuvimos
problemas con el
personal contratado
con discapacidad
porque abusaban e
incumplian  con el

reglamento interno.

Se ha logrado detectar
cierto grado de abuso
por presentar algun tipo
de condicion especial.

En ciertas ocasiones se
ha identificado abuso
por sus condiciones.

Interpretacion:

A groso modo se expuso que existieron casos de personal discapacitado

contratado que incumplia con ciertas normas abusando de su condicién o

minusvalia.

7. ¢Estilan realizar procesos de induccion en el puesto de trabajo
para los nuevos empleados? ¢Se aplica algun tipo de protocolo
especial para las personas con discapacidad?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Si, presentacién en el
area de trabajo. Se
elabora una guia de
entrenamiento y se les
asigna un tutor interno.

Por el tipo de
discapacidad que se
contratan, aplica la
misma inducciéon para
todos.

No se aplica ningun
protocolo especial, sin
embargo existe una
induccién y guia
entrenamiento para los
nuevos colaboradores.

Interpretacion:

Se afirma que la empresa realiza inducciones en el puesto de trabajo en

todos los niveles sin excepcion, pese a que no hay un protocolo puntual.
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8. ¢Como considera que ha sido la respuesta del personal de la
empresa respecto a la convivencia laboral con las personas que
sufren algun tipo de discapacidad?

Entrevistado 1 Entrevistado 2 Entrevistado 3
Con el tiempo han ido En el proceso de
aceptando, los tratan adaptacion suelen
de igual a igual . presentarse

Inclusiva. R
tratando de que se limitaciones o]
sientan comodos e resistencia de ambas
incluidos. partes.

Interpretacion:

Dada la delicadeza del tema se expone que como en todo proceso, el hecho
de incluir a personas discapacitadas causa cierta resistencia, pero que se ha

ejecutado con practicas inclusivas y de aceptacion.

9. ¢Existen estrategias de inclusion laboral para discapacitados
establecidas e implementadas?

Entrevistado 1 Entrevistado 2 Entrevistado 3
El banco realiza
constantemente
No por el momento, se .
. . . acercamientos en los
Asistimos a ferias|van cubriendo las
centros de

laborales. vacantes de forma casi

o discapacidad
automaética.

intelectual para la
busqueda de perfiles.

Interpretacion:

Actualmente no existen estrategias puntuales promovidas por el Banco del
Pacifico en las que se implemente activamente la inclusién de personas
discapacitadas pero, a pesar de ello, la institucion participa de ferias

laborales abiertamente inclusivas.
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10. ¢(Qué recomendaciones considera pertinentes para apoyar la
promocion de lainclusion laboral de personas discapacitadas?

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

No en todas Ilas
empresas es posible
acoger a las personas
con todo tipo de
discapacidad, por eso
es importante seguir
sensibilizando a la
sociedad y capacitar a

las empresas para
tratar a cada persona
de acuerdo a su

discapacidad. No todas
las empresas tienen la
infraestructura para
acoger personas con
cierta discapacidad
fisica.

Deberian existir
lugares que preparen a
las  personas con
discapacidad para para
poder insertarlas al
mundo  laboral de
acuerdo a sus
destrezas.

Obligaciones y
derechos, se debe
dejar claro el marco de
accion.

Establecer politicas y

practicas en las
organizaciones que
faciliten el desarrollo
de las funciones de
este grupo de
personas como el
teletrabajo u otras
alternativas.

Interpretacion:

Como respuesta a esta ultima consulta, los entrevistados sugirieron:

e Establecer politicas y practicas en las que se incluya a personas

discapacitadas como en casos de teletrabajo.

¢ Plantear obligaciones y derechos para las personas discapacitadas.

e Ejecutar acciones abiertamente inclusivas y dinamicas.

e Preparary concientizar a los trabajadores.




Plan de capacitacion del clima organizacional para la inclusion de

discapacitados en las labores del Banco del Pacifico.

El principal objetivo para la realizacion del presente plan es: desarrollar
competencias y destrezas que contemplen la inclusion de las personas

discapacitadas en el clima organizacional del Banco del Pacifico.

Grafico 24: Capacitacion para la inclusion laboral de discapacitados.
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personal meses.
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discapacitado..
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Pacifico inclusivas.
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Nota: Autor — Macias, K. (2018)
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Tabla 26: Temas generales de capacitacion

Objetivos de la

Temas L Tiempo |Facilitador| Costo Lugar
Capacitacion
o Empoderar a
Potencialidades: _
los trabajadores
desarrollo de y
) haciéndolos 2 de o
actitudes, ) Psicologo $ Sala de
mas Agosto ] L
destrezas y _ Jaime Leal | 2.500,00 |Capacitacion
_ conscientes de 2018
capacidades de
sus
cada colaborador .
capacidades.
Aporte personal | Crear un
a las metas vinculo entre la
colectivas: gestion  diaria
como vincular | de cada uno de
. . 15 de )
activamente  la|los trabajadores . Psicologo Sala de
. | Septiembre | $ 3.200,00 o
gestion diaria con |y de queé Jaime Leal Capacitacion
o de 2018
los objetivos | manera su
departamentales |trabajo aporta a
y los logros
organizacionales | colectivos.
Trabajo en
equipo:
auip Vincular de
educar a los _
. manera activa a 10 de o
trabajadores para _ Psicologo Sala de
_ ... |los trabajadores | Octubre de _ $ 2.800,00 o
la  participacion _ Jaime Leal Capacitacion
con y sin 2018

constante con el

apoyo de su

equipo

discapacidades.

Nota: Autor — Macias, K. (2018)
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Tabla 27: Cronograma

2018
Tiempo /
: .p AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE
Actividad
2|3 112 (3412 |3]| 4
Capacitacion de
Potencialidades
Capacitacion de
Aporte personal a
las metas
colectivas
Capacitacion de
Trabajo en equipo
Nota: Autor — Macias, K. (2018)
Tabla 28: Presupuesto
Ingresos Egresos
Cantidad ltem Valor [Cantidad Item Valor
Inversion econémica del Capacitacion de
Banco del Pacifico para 1 Potencialidades $2.500,00
la ejecucion de
capacitaciones para la Capacitacion de Aporte
1 inclusion laboral de | $8.500,00 1 personal a las metas  |$3.200,00
discapacitados, colectivas
proveniente del
presupuesto anual de Capacitacion de
capacitacion. 1 Trabajo en equipo $2.800,00
TOTAL $8.500,00 TOTAL $8.500,00

Nota: Autor — Macias, K. (2018)
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Conclusiones:

e EIl Banco del Pacifico ha sido identificado como una institucion que
mantiene un buen Clima organizacional y de vinculacion con los
discapacitados.

e Se diagnosticaron los métodos y técnicas apropiadas para la
investigacion.

e Directivos del Banco del Pacifico aprobaron el Plan de Capacitacion
en Clima Organizacional.

e El Banco del Pacifico realiza un importante aporte social al ejecutar la
contratacion de personas discapacitadas acorde al requerimiento de la
ley.

e Las areas responsables del desarrollo organizacional de la empresa,
cuenta con el personal necesario y competente para el desempefio de
sus funciones. Dichos colaboradores, estan comprometidos con el
crecimiento de la institucién y lo evidencian en sus acciones.

e Las acciones individuales detectadas a favor de la integracién laboral
del personal discapacitado, lamentablemente no mantiene una
secuencia y direccion, por lo que se consideran acciones aisladas sin
objetivo.

e Las éareas responsables de la integracion de personal se expresan
abiertamente interesadas en la ejecucion de acciones programadas y
direccionadas a objetivos claros.

e EIl Banco del Pacifico en general es una empresa que realiza bunas

practicas empresariales con lo concerniente al clima de trabajo.
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Recomendaciones:

Adquirir un compromiso con real con la inclusion activa de las
personas con discapacidad.

Considerar las recomendaciones efectuadas por los ejecutivos de
Desarrollo Organizacional en cuanto a:

o Establecer politicas y practicas en las organizaciones que
faciliten el desarrollo de las funciones de este grupo de
personas como el teletrabajo u otras alternativas.

o Establecer los derechos de los colaboradores con
discapacidades.

Realizar evaluaciones periddicas acerca del bienestar de los
trabajadores.

Realizar actividades como focus group de manera semestral que
permitan identificar las necesidades de los trabajadores con los temas
relacionados al clima laboral.

Esforzarse en identificar posibles situaciones de discriminacion laboral
para con las personas discapacitadas.

Identificar buenas practicas en el tema de inclusién laboral de

discapacitados.
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Anexos

Anexo 1: Edificio Matriz Banco del Pacifico S.A.




Anexo 2: Formato Entrevista

ENTREVISTA
DATOS INFORMATIVOS
FECHA:
LUGAR:
HORA DE INICIO: HORA DE FIN:

ENTREVISTADOR: Macias Cordero Kléber Enrique

ENTREVISTADO:

OBJETIVO: Determinar las acciones actualmente aplicadas respecto a la

inclusion laboral de personas discapacitadas en el Banco del Pacifico.
FORMULARIO:

1. ¢Considera que su institucion es abiertamente inclusiva con las
personas con discapacidad? ¢Por qué?

2. Respecto a la comunicacion interna, ¢considera usted que
actualmente se aplica algun tipo de promocion especifica para la
inclusion laboral de discapacitados?

3. En su experta opinion en el area de desarrollo organizacional y
recursos humanos, ¢considera importante la inclusién de personas
discapacitadas? Explique por qué.

4. ¢Considera que la inclusién laboral de discapacitados aporta de
manera positiva 0 negativa en el clima organizacional? Explique por
qué.

5. En su opinién, ¢el Banco del Pacifico es una entidad abiertamente

inclusiva para la inclusion laboral de personas con discapacidad?
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¢,Cuantos colaboradores en dichas condiciones tienen actualmente?
Especifique las cantidades con tipos de discapacidad.

¢, Qué problemas ha tenido en el proceso de inclusion laboral de
discapacitados? Detalle.

¢ Estilan realizar procesos de induccion en el puesto de trabajo para
los nuevos empleados? ¢ Se aplica algun tipo de protocolo especial
para las personas con discapacidad?

¢, Como considera que ha sido la respuesta del personal de la empresa
respecto a la convivencia laboral con las personas que sufren algun
tipo de discapacidad?

¢Existen estrategias de inclusion laboral para discapacitados

establecidas e implementadas?

10.¢,Qué recomendaciones considera pertinentes para apoyar la

promocion de la inclusién laboral de personas discapacitadas?
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Anexo 3: Formato Encuesta

PRESENTACION:

Buenos dias, mi nombre es Kleber Macias, soy estudiante del Instituto Tecnoldgico
Bolivariano. Como parte de proceso de titulacion, necesito realizar una encuesta
para realizar una medicion de la inclusién laboral de discapacitados en el Banco del
Pacifico. La encuesta es anonima y la informacion vertida en la misma no implica

responsabilidad para usted. Solo tomara unos minutos. ¢ Podria Ayudarme?

OBJETIVO:

Conocer la percepcion que tienen las personas que laboran en los centros de
trabajo sobre aquellos aspectos sociales que conforman su entorno laboral y que

facilitan o dificultan su desempefio.

INSTRUCCIONES:

Por favor sefiale la respuesta con una X de manera franca, con el objeto de que

este ejercicio aporte lo necesario para su mejor aprovechamiento.

Datos generales

Sexo Mujer Hombre

Edad 18 a 29
30 a 39
40 a 49
50 a 59

60 y mas

Soltera/o
Casada/o
Unién libre
Divorciada/o
Viuda/o

Estado civil o conyugal

Menos de un afio De 1 a 3 afios De4 a9

anos Mas de 10 afos

Afios de antigiiedad en el Banco del
Pacifico

Nivel de Instruccién Académica

Sin escolaridad

Primaria

Secundaria

Bachillerato o preparatoria

Carrera técnica
Licenciatura
Maestria
Doctorado
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Horario de trabajo De a horas
Intelectual
1. ¢Qué tipo de discapacidad | Motriz
tiene? Auditiva
Indique porcentaje Visual

Solo para fines estadisticos de igualdad laboral y no discriminacion, solicitamos conteste la

siguiente pregunta de manera voluntaria

2. ¢En su centro de trabajo

existe una politica de | Si No No sé
igualdad laboral 'y no
discriminacion?
3. ¢En su centro de trabajo
existe un comité de | Si No No sé
igualdad y no
discriminacion?
4. ¢En su centro de trabajo
existe un mecanismo para | Si No No sé
prevenir, atender y
sancionar las practicas de
discriminacién y violencia
laboral?
Indicadores Nunca Algunas Con Siempre
veces frecuencia
Formacién y capacitacién
5. ¢En  su centro de trabajo se
cuenta con  programas de
capacitacion en materia de
igualdad laboral y no
discriminacién?
6. ¢En los dltimos 12 meses usted ha
participado en programas de
capacitacion?
Indicadores Nunca Algunas Con Siempre
veces frecuencia
Permanencia y ascenso
7. ¢En su centro de trabajo se ha
despedido a alguna persona
discapacitada?
8. ¢En su centro de trabajo la
competencia por mejores puestos,
condiciones laborales o salariales
es justa y equitativa?
Indicadores Nunca Algunas Con Siempre
veces frecuencia

Clima laboral libre de violencia

9. ¢En su centro de trabajo, en
general hay personas que
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discriminan, tratan mal o le faltan el
respeto a sus compafieras/os,
colegas o subordinadas/os que
padecen algin tipo de
discapacidad?

10.

¢En su centro de trabajo existen
campafias de difusién internas de
promocion de la igualdad laboral y
no discriminacion?

Indicadores

Nunca

Algunas
veces

Con
frecuencia

Siempre

Accesibilidad

11.

¢Considera que las instalaciones
de su centro de trabajo son
adecuadas y accesibles para
personas con discapacidad
(rampas, estacionamiento,
sanitarios, oficinas, pasillos,
escaleras, elevadores, entre
otros)?

12.

¢En su centro de trabajo se
cuenta con los medios tecnolégicos
y de comunicacion accesible para
que cualquier persona con
discapacidad desempefie  sus
actividades de manera 6ptima?

13.

JEn su centro de trabajo se
contemplan mecanismos o]
politicas de inclusién laboral para
personas con discapacidad,
personas adultas mayores o con
VIH, entre otras?

Indicadores

Nunca

Algunas
veces

Con
frecuencia

Siempre

Condiciones generales de trabajo

14.

(En su centro de trabajo los
mecanismos utilizados para
asegurar la igualdad y no
discriminacion son eficaces?

15.

¢En su centro de trabajo se recibe
un salario igual por igual trabajo sin
importar sexo, apariencia, edad u
otras caracteristicas personales?

CIERRE:
Muchas gracias por su ayuda, su opinion es muy valiosa.
Su participacion me ayudara a realizar observaciones y recomendar acciones
respecto al proceso de inclusion laboral para discapacitados del Banco del Pacifico.

Kleber Macias Cordero
Cl 0915279178
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