REVISTA CARIBENA DE CIENCIAS SOCIALES

2

Abril 2020 - ISSN: 2254-7630

EXPERIENCIAS DE LA INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
EN LA UNIVERSIDAD TECNICA DE MANABI

EXPERIENCES OF THE INCLUSION OF PEOPLE WITH DISABILITIES IN
THE TECHNICAL UNIVERSITY OF MANABI

Flor Jacinta Briones Parraga

Licenciada en Secretariado Ejecutivo

Estudiante de la Maestria Gestion del Talento Humano
Universidad Técnica de Manabi

fijbriones@utm.edu.ec

Eldis Roméan Cao

Doctor en Ciencias Pedagégicas

Profesor Principal Titular, Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
Universidad Técnica de Manabi

eroman@utm.edu.ec

Para citar este articulo puede utilizar el siguiente formato:

Flor Jacinta Briones Parraga y Eldis Roman Cao (2020): “Experiencias de la inclusion de
personas con discapacidad en la Universidad Técnica de Manabi”, Revista Caribefia de
Ciencias Sociales (abril 2020). En linea

https://www.eumed.net/rev/caribe/2020/04/inclusion-personas-discapacidad.html
http://hdl.handle.net/20.500.11763/caribe2004inclusion-personas-discapacidad

RESUMEN

La inclusién laboral de personas con discapacidad es atendida en el Ecuador, por lo que se
consideré como propésito del estudio describir el proceso de seleccién y seguimiento que se da
a este tipo de trabajador en la Universidad Técnica de Manabi. Se realizé una investigacién de
campo que incluy6é el levantamiento de informacion documental, entrevista al Director de
Talento Humano, la encargada de la Unidad de Talento Humano y a los 50 servidores con
discapacidad; la informacién recogida fue analizada e interpretada mediante datos estadisticos
y un andlisis descriptivo. Entre los resultados encontrados se identific los tipos de
discapacidad que prevalecen, el estado de satisfaccion favorable que manifiestan los
servidores por su inclusion en actividades laborales y que existen servidores desempefiandose
segun su formacién académica y profesional y otros no. También se conocid que las
actividades que realizan son esencialmente secretariado, auxiliares de servicios generales,
técnico de artes graficas, docentes universitarios, operadores de sistemas, auxiliares de
bodega, asistentes de laboratorio, asistentes de inventario. El estudio develd la comprensién,
atencion y asimilacion por parte de los directivos y sus miembros de una politica inclusiva que
atiende a sus discapacitados y que la muestra con resultados favorables a nivel nacional.

PALABRAS CLAVES: inclusion laboral de personas con discapacidad, educacién superior
inclusiva, servidores publicos con discapacidad en la Universidad Técnica de Manabi,
desempefio laboral.




ABSTRACT

The labor inclusion of people with disabilities is attended in Ecuador, so it was considered as
the purpose of the study to describe the selection and monitoring process that is given to this
type of worker at the Technical University of Manabi. A field investigation was carried out that
included the gathering of documentary information, an interview with the Director of Human
Talent, the person in charge of the Human Talent Unit and the 50 servers with disabilities; the
information collected was analyzed and interpreted using statistical data and a descriptive
analysis. Among the results found, the prevailing types of disability were identified, the state of
favorable satisfaction shown by the servants for their inclusion in work activities and that there
are servants performing according to their academic and professional training and others do
not. It was also known that the activities they carry out are essentially secretarial, general
service assistants, graphic arts technician, university teachers, system operators, warehouse
assistants, laboratory assistants, inventory assistants. The study revealed the understanding,
attention and assimilation by managers and their members of an inclusive policy that cares for
their disabled and that shows it with favorable results at the national level.

KEY WORDS: labor inclusion of people with disabilities, inclusive higher education, public
servants with disabilities at the Technical University of Manabi, job performance.

INTRODUCCION

El tema de la discapacidad comienza a verse desde otra perspectiva en la medida que los
gobiernos comenzaron a comprender esta realidad, condicionados en muchos casos, por el
empuje de los movimientos sociales de personas con discapacidad surgidos en la década de
1970, como continuidad de los movimientos por los derechos civiles que protagonizaron
importantes luchas como consecuencia de la Segunda Guerra Mundial en la que muchas
guedaron limitadas. Asi en 1982 las Naciones Unidas aprobaron el Programa de Accién
Mundial para las Personas con Discapacidad.

En el siglo XX toma fuerza esta situacion con las constantes manifestaciones a favor de la
discapacidad y el requerimiento de que estas personas sean reconocidas ante la sociedad y
gocen de los mismos derechos y oportunidades (Rodriguez, 2019). El reconocimiento
alcanzado pasa por la compresion, aun insuficiente, de los actores de las instituciones sociales,
las leyes, reglamentos y estatutos creados para tal fin.

La inclusién laboral segin Xirau (2018), esta centrada en dar oportunidad de trabajo a las
personas que presentan algun tipo de discapacidad, sin discriminar y brindando las mismas
posibilidades de desarrollo en la entidad, con la finalidad de lograr que lleven una vida normal
en todos los @mbitos. Ramirez & Caldera (2018) sefialan que la inclusién laboral de las
personas con discapacidad es una situacidon que cada vez es mas valorada y considerada,
pues en la actualidad existen entidades que tienen como objetivo buscar la inclusién de estas
personas en el ambito social y laboral. Aunque, todavia existen personas que consideran que
contar con talento humano con discapacidad es un factor negativo para una institucion o
empresa (Maitta & Garcia, 2018).

El tema comprende un hecho de las nuevas generaciones, mas que todo por el interés de las
empresas que se ha venido observando a lo largo de los ultimos afos, enfocando dicha
insercion laboral en personas con discapacidades especiales, que en afios anteriores se veia
como un hecho ajeno al desarrollo industrial o comercial, dejando en evidencia que todos los
seres humanos cuentan con los mismos derechos y obligaciones con relacion al entorno donde
se desenvuelven.

Pico y Torres, (2017) indican que las personas con discapacidad ocupan pocas plazas
laborales, con menor posibilidad aquellos que poseen discapacidad significativa. En este marco
existen organismos que contribuyen a esta tarea y sirven de intermediario con las empresas del
sector privado. Se ha conocido que las personas con algun tipo de discapacidad tienden a
acoplarse en los puestos de trabajo que se le asignan y desarrollan sus actividades de la
manera mas eficiente posible, siempre y cuando cuenten con los instrumentos necesarios para
su desplazamiento, entendimiento y comprension de lo que van a realizar.

Con esta afirmacion se puntualiza un tipo de discriminacion debido a que no se tiene equilibrio
al momento de llevar a cabo la contratacion de la persona con discapacidad quienes presentan
menos opciones de participar en el mercado laboral y esta situacién se torna ain mas dificil, si
presenta una discapacidad significativa (Organizacién Internacional del Trabajo, 2015). En este
contexto, existen instituciones y organizaciones que sirven de vinculo entre la empresa privada



y las personas limitadas para incluirlos en su talento humano, lo que sin dudas contribuye a su
desarrollo e insercion en el ambito social, econémico y emocional.

En Ecuador, la Ley Organica de Discapacidades (2012) establece la politica para la inclusion
de personas con discapacidad en las instituciones publicas y privadas. Posteriormente en una
modificacién mediante el Decreto Ejecutivo 194 de 2017, actualmente vigente, se declara que
el porcentaje de inclusion laboral para el sector privado se calculara y aplicara en base al total
de trabajadores, exceptuando aquellos cuyos contratos no sean de naturaleza estable o
permanente conforme a la legislacion vigente en materia laboral; y, en el sector publico, en
base al nimero de los servidores y obreros que tengan nombramiento o contrato de caracter
permanente y estable.

Sobre esta perspectiva se ha avanzado a diferentes ritmos en las instituciones, las que
visualizan que tener un porcentaje de trabajadores con discapacidad aporta a su atencion
social ofreciéndoles mayor participacion ciudadana. Las actividades que realizan son de
diferentes grados de dificultad, se busca que realicen labores Utiles en la institucion, pero
acorde con sus competencias y preparacion, algunas apuestan a que no tenga un grado de
incidencia de importancia relativa en la institucion o empresa, buscando fundamentalmente
precautelar su integridad fisica y ajustar a ello las habilidades y destrezas que poseen para
desenvolverse en un campo de accion en particular.

También se fomenta la insercién laboral de estas personas en los distintos sectores
productivos. Es importante que se mantenga una relacion entre la politica social y el gobierno
con el fin de incluirlas econémica y socialmente en las diversas instituciones ya sean estas de
educacion, de comercio o industrial (Tapia, 2012). Se ha visualizado que las personas con
discapacidad han tenido considerable apoyo en los Ultimos afos, lo que ha permitido en la
empresas publicas y privadas el acatamiento de estatutos y ordenanzas de accesibilidad en el
que se fomente e incremente la calidad de trabajo y el respeto a la diversidad humana (Garcia,
Cedefio & Cobacango, 2018).

Esta claro, sin embargo, que hablar de igualdad de derechos para las personas que presentan
algun tipo de discapacidad en dmbitos laborales, es hablar de prevalencia de valores como el
respeto a una vida digna y sin discriminacion, en donde todos cuenten con las mismas
oportunidades para servir a su familia y a su comunidad, siendo aquello satisfactorio en cada
uno de los miembros que conforman un espacio fisico y de interacciéon social.

El ministerio de educacion, sus instituciones y las universidades implementan programas de
estudio para tratar estos temas y mas aun, ofrecen oportunidad para que se inserten como
trabajadores y docentes. En particular las instituciones de educacion superior realizan
esfuerzos por brindar un servicio de calidad para cubrir las expectativas de quienes las
integran, agregando valor a sus actividades a través del desarrollo de habilidades y
conocimientos que impulsen tanto el desarrollo productivo, innovador e inclusivo conforme lo
establece las leyes vigentes (Fundacion Universia, 2017).

Las empresas de hoy en dia buscan mantenerse en el mercado, siendo competitivas y
ofreciendo las mismas oportunidades para todos, a través de métodos de reclutamiento y
seleccion del personal que se ajusten a temas sociales e inclusivos que precautelen la
integridad de sus empleados pero que sobre todo estén conforme a las estipulaciones
estatales. En un nuevo cambio de mentalidad las universidades deberan trabajar por preparar a
empresarios con una responsabilidad social que les permita ver mas alla de la competitividad.
Como ejemplo en el Ecuador, se puede destacar que la insercién laboral de personas con
discapacidad ha sido beneficioso para sus diversos indicadores macroecondémicos, este
proceso se hace gracias a la ayuda del Ministerio de Relaciones Laborales, el que cuenta con
una Unidad de Discapacidades, encargada de la coordinacion, planificacion y organizacion de
actividades relacionadas al proyecto de insercion laboral, siendo esto un espacio donde tanto
trabajadores con discapacidad como empresarios pueden acudir para despejar dudas y recibir
asesoramiento en el proceso (Ministerio del trabajo, 2017).

Segun es contextualizado por Espinoza & Gallegos (2018) en el Ecuador cada vez mas se
visualiza la intervencion de los gobiernos para llevar a cabo proyectos dirigidos a la insercion
de personas con discapacidades especiales en ambitos laborales, ya sea desde un enfoque
tributario, econémico e incluso cultural que beneficie no solo al personal a contratar sino que
también es de apoyo para la entidad que realiza tal acogida.

Tomando como referencia estos antecedentes, se realiza un analisis del estado en que se
encuentra y el proceso seguido en la Universidad Técnica de Manabi (UTM) para la inclusion
laboral de las personas con discapacidad. Esta institucién de educacion superior publica
dispone de talento humano administrativo, académico y de servicio para el cumplimiento de las



diversas funciones que permiten garantizar un buen servicio a la comunidad. Por ello, es
importante destacar lo que expresa Vélez (2016) acerca de indagar sobre los estudios de
investigacion existentes en relacién a las representaciones sociales, la discapacidad y la
educacion inclusiva, es un ejercicio muy interesante en cuanto posibilita atisbar las
aproximaciones que frente a la tematica se han planteado desde diversas perspectivas y desde
distintos lugares del mundo.

Es necesario que a través de investigaciones sobre inclusion laboral de personas con
discapacidad se pueda dar amplitud al estudio del tema y a su vez conocer la importancia de
estas personas en un espacio organizacional, ya que no necesariamente se debe observar
como entes diferentes, sino mas bien entender que todos tienen los mismos derechos pero
capacidades diferentes en donde unos se desarrollan mejor en el area comer, mientras que
otros lo hacen en el area industrial, siempre y cuando se cuente con las herramientas y equipos
necesarios para el correcto desenvolviendo de las funciones laborales.

La UTM apegada a la demanda social y las leyes dictadas por el estado trabaja desde el afio
2010 en un proceso que estimula y ayuda la inclusiébn laboral de las personas con
discapacidad. Su empefio es razén de su accion y compromiso social, de las condiciones
politicas y econdmicas que rige al pais, convirtiéndose en pionera dentro de la provincia por
tener un proceso de inclusién organizado, claro, jerarquizado y con las condiciones propias
para el mismo. Es de las pocas del pais en cuya estructura hay un area oficial dedicada a la
educacion inclusiva y es pionera en Ecuador en la incorporacion en las mallas curriculares de
asignhaturas relacionadas con perspectivas de género y educacion sexual (De la Herran,
Pinargote & Veliz, 2016).

Se considera asi que la UTM es inclusiva, pues cuenta en su planta con personal
administrativo, obrero, docentes y funcionarios con algun tipo de discapacidad. Es considerable
recalcar que una discapacidad en actividades especificas no tiene un rol decisivo en las
acciones emprendidas o por las responsabilidades que le han sido otorgadas, se puede
representar un ejemplo claro de ello a varios de los docentes que sufren de alguna
discapacidad fisica y que a pesar de ello pueden desarrollar tranquilamente sus funciones
académicas porque se utiliza su experiencia y capacidad cientifica para desenvolverse con
normalidad.

Para describir el proceso emprendido, las transformaciones logradas y las satisfacciones en los
trabajadores objeto de estudio, se presenta como proposito del articulo describir desde una
perspectiva casuistica, los aciertos y vivencias de la institucion y sus empleados con
discapacidad en el proceso de inclusién emprendido que se toma como referente para nuevas
acciones de desarrollo en la institucion.

METODOLOGIA

La UTM organiza su trabajo para la atencion a la diversidad tanto en la admision de personas
como en su seguimiento y capacitacién una vez trabajando en la institucién. En este Gltimo
tema, se cred una unidad de inclusion, equidad social y género, que tiene por objetivo capacitar
y apoyar a las personas con discapacidad. Esta unidad tiene un registro de 50 personas con
discapacidad que laboran en la entidad (Unidad de inclusion Equidad Social y Género, 2020).
Sobre la base de los datos aportados por esta entidad educativa, los documentos de trabajo de
talento humano, la interacciéon con directivos y personas con discapacidad se obtuvo la
informaciéon necesaria en el estudio, el cual fue de tipo analitico con investigacién no
experimental, de caracter cuantitativa. La informacion recogida fue analizada e interpretada y
posteriormente representados los resultados mediante gréficos estadisticos y su respectivo
andlisis descriptivo.

También se realizé una entrevista a los directivos de la institucién y encargados de la Unidad
de Talento Humano de la institucion para obtener antecedentes sobre el proceso realizado por
la Universidad para la inclusién de personal con discapacidad.

RESULTADOS Y DISCUSION

A través de la investigacion de campo, caracterizada por la interaccion dinamica y consentida
entre el investigador y las personas con discapacidad se obtuvo los datos que detallan el
estado y proceso emprendido en la institucién para incluir a las personas discapacitadas y
conocer el estado de satisfaccion y desempefio laboral en este periodo. En la grafica 1 se
muestra el primer dato que corresponde a la cantidad y area de trabajo del personal.
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Grafico 1. Distribucion del talento humano con discapacidad.
Fuente: Unidad de Talento Humano de la Universidad Técnica de Manabi (2019).

La revisién de documentos de talento humano revel6 que la estructuracion de discapacitados
se relaciona de manera equitativa, 18 docentes, 14 como personal administrativo y 18
trabajadores. En relacion al total de servidores publicos de la UTM, los docentes representan el
2,63%, el personal administrativo 4% y los trabajadores el 2, 63% para una representacion
promedio de 4.1%. Esta sectorizacion ha posibilitado la planeacién de acciones y
acompafiamiento personalizado en cada area para mejorar su desempefio y competencias
laborales.

Una segunda variable analizada esta relacionada con el porcentaje de inclusién de personas
discapacitadas en la institucion, tomando como referente el total de trabajadores del centro. En
el grafico 2 se muestra dicha realidad.
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Grafico 2. Representacion del porcentaje que representa los trabajadores con discapacidad.
Fuente: Unidad de Talento Humano de la Universidad Técnica de Manabi (2019)

Los 50 trabajadores con discapacidad representan el 4.08% de empleo, lo que da cumplimiento
a la Ley Organica de Discapacitados que declara en su Articulo 47.- Inclusién laboral. - La o el
empleador publico o privado que cuente con un numero minimo de veinticinco (25)
trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con
discapacidad. El dato parece simple, sin embargo, para una institucion con un nimero elevado
de trabajadores el porciento exigido expresa la voluntad y las oportunidades mayores de dar
empleo a un niimero significativo de la poblacion.

Otro aspecto necesario en el estudio fue clasificar los tipos de discapacidades para
posteriormente identificar su desempefio por areas y actividad laboral. En este contexto, para
identificar la condicién especial en cada una de estas personas, se clasificd por discapacidad,
lo que se representa en la gréfica 3.
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Gréfico 3. Tipo de discapacidad en talento humano UTM.
Fuente: Unidad de Talento Humano de la Universidad Técnica de Manabi (2019).

La clasificacion de los tipos de discapacidad se ha considerado importante pues ha permitido a
la UTM distribuir esta fuerza laboral segiin sus posibilidades, para no sobrecargar al trabajador
en la labor desempefiada, ni que este sienta obstaculos, en vez de oportunidades. Como se
observa, la mayor cantidad de oportunidades laborales estdn concentradas en las
discapacidades fisicas, destacando los docentes como mayor fuerza laboral. De manera mas
detallada, en el grafico 4 se contabiliza el porcentaje de personas con discapacidad por
actividad laboral.

En las tablas 1, 2 y 3 se detallan los cargos, tipo y porcentaje de discapacidad que presentan
los trabajadores, personal administrativo y docentes de la institucion.

Tabla 1 Reporte por clasificacion de cargo de trabajadores y tipo de discapacidad.

TIPO DE
CARGO DISCAPACIDAD PORCENTAJE
Auxiliar De Servicios Generales FISICA 75%
Codificador FISICA 30%
Ayudante De Servicio Administrativo FISICA 45%
Auxiliar De Servicios Generales FISICA 60%
Auxiliar De Servicios Generales FISICA 80%
Ayudante De Servicio Administrativo FISICA 60%
Auxiliar De Servicios Generales FISICA 35%
Trabajador Agricola FISICA 60%
Celador FISICA 40%
Ayudante De Bodega FISICA 60%
Asistente De Inventario FISICA 40%
Ayudante De Servicio Administrativo AUDITIVA 70%
Trabajador Agricola AUDITIVA 33%
Técnico De Artes Graficas AUDITIVA 59%
Auxiliar De Servicios Generales AUDITIVA 31%
Auxiliar De Ingenieria AUDITIVA 59%
Auxiliar De Archivo VISUAL 75%
Auxiliar De Servicios Generales VISUAL 30%

Fuente: Base de Datos de la Universidad Técnica de Manabi (2019).
De acuerdo a los datos que muestra la tabla 1 la discapacidad con mayor presencia en los

trabajadores es la fisica, con un porcentaje que oscila del 30% al 80% entre los cuales 6
superan el 60% de nivel de tipo de discapacidad de acuerdo a la valoracién de entidad
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reguladora de las personas con este problema, de esta manera se determina que su limitacion
es un poco mas complicada a la hora de desarrollar sus actividades laborales y en lo referente
a la auditiva y visual solo dos superan este porcentaje con el 75% discapacidad visual presente
en el auxiliar de archivos y el 70% en el ayudante de servicios administrativos.

Tabla 2 Reporte por clasificacion de cargo de personal administrativo y tipo de discapacidad.

CARGO DISCAReT o PORCENTAJE
Secretaria FISICA 40%
Asistente De Laboratorio De Facultad FISICA 73%
Analista De Nomina Y Remuneraciones 1 FISICA 45%
Analista De Desarrollo E Ingenieria De Software 1 FISICA 75%
Asistente De Laboratorio De Facultad FISICA 40%
Analista De Promocion Y Apoyo Al Ingreso FISICA 40%
Analista De Promocion Y Apoyo Al Ingreso FISICA 50%
Auxiliar De Bodega VISUAL 75%
Analista Juridico 1 VISUAL 75%
Asistente De Biblioteca VISUAL 60%
Secretaria VISUAL 75%
Operador De Sistemas PSICOLOGICO 35%
Asistente De Inventarios AUDITIVA 47%
Trabajadora Social AUDITIVA 40%

Fuente: Base de Datos de la Universidad Técnica de Manabi (2019).

En el caso de la tabla 2 se presenta el resumen detallado del tipo de discapacidad y su relacion
a la actividad que desempefia el personal administrativo, donde destaca que la discapacidad
fisica varia entre un 40% hasta el 75% siendo el Analista de Desarrollo e Ingenieria de
Software 1 quien posee el nivel mas alto entre los servidores de esta area. En menor escala
esta la discapacidad auditiva, de los cuales 2 personas un nivel de discapacidad del 40% vy
47% y en lo referente a la discapacidad visual 4 personas estan en el rango del 60% y 75% por
lo que hacen uso de equipos especiales para desarrollar su trabajo.

Tabla 3 Reporte por clasificacion de cargo de Docentes y tipo de discapacidad.

CARGO TIPO DE PORCENTAJE
DISCAPACIDAD
Profesor Tiempo Completo Principal -1 FISICA 30%
Profesor Tiempo Completo Principal -1 FISICA 30%
Profesor Medio Tiempo Auxiliar -1 FISICA 50%
Profesor Tiempo Completo Principal -1 FISICA 40%
Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 FISICA 40%
Profesor Tiempo Completo Principal -1 FISICA 30%
Profesor Medio Tiempo Auxiliar -1 FISICA 40%
Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 FISICA 40%
Profesor Medio Tiempo Auxiliar -1 FISICA 50%
Profesor Medio Tiempo Auxiliar -1 FISICA 64%
Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 FISICA 70%
Profesor Tiempo Completo Agregado -1 FISICA 55%
Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 FISICA 31%
Profesor Medio Tiempo Auxiliar -1 FISICA 30%
Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 FISICA 50%




Profesor Tiempo Completo Principal -1 VISUAL 38%

Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 VISUAL 75%

Profesor Tiempo Completo Auxiliar -1 VISUAL 49%
Fuente: Base de Datos de la Universidad Técnica de Manabi (2019).

En el caso de los docentes, de acuerdo a la informacion recogida en la tabla 3, el nivel de
discapacidad fisica va desde el 30% hasta el 70% y la discapacidad visual que presentan 3
docentes en un nivel del 38% hasta el 75%. La discapacidad del docente al ser fisica lo que se
les dificulta un poco es la movilidad, pero la formacién académica y practica de la docencia la
pueden manejar de manera adecuada, cabe mencionar que algunos docentes cuando
ingresaron a laborar a la universidad no presentaban discapacidad, pero con el paso del tiempo
y por la edad han presentado algun tipo de limitacién que los ha incorporado a este grupo
humano.

En el caso de la interaccién verbal con los participantes del estudio, se conoci6 a través de la
entrevista a la directora de la Unidad de Inclusién, Equidad Social y Género de la UTM, refiere
que el proceso para incorporar personas con discapacidad inicia con un analisis de la base de
datos del CONADIS en la cual se encuentra un detalle de los profesionales con discapacidad
por provincia, lo que les permite conjuntamente con la Direccién de Administracion de Talento
Humano escoger segun el perfil requerido para el puesto o la vacante. Por otra parte, sefialo
gue dentro de la institucién existe un caso de contrato sustituto, en el que el servidor no puede
laborar por su misma discapacidad, el sefior padre cumple con las funciones que le
corresponden a su hijo.

Por su parte, la Unidad de Inclusién realiza un seguimiento y control para que no se vulneren
los derechos de estas personas; en este caso la Ley indica que deben tener un ambiente
propicio, agradable y acorde a sus necesidades. Asi también, se desarrollan talleres para la
comunidad de audicion, braille, entre otros, a fin de que haya comunicacién, se debe
sensibilizar a la comunidad para ofrecer buen trato a las personas con discapacidad.

Es de destacar, en referencia a los criterios emitidos por los servidores con discapacidad, que
tanto la Unidad de Inclusién, como la direccion de Talento Humano, dan seguimiento y
acompafiamiento para su desempefio efectivo y su bienestar institucional. También manifiestan
gue se han ofrecido talleres de capacitacién en el que se dictan temas como el lector de
pantalla libre para personas con discapacidad visual y lectoescritura para las personas sordas.
En otro momento del estudio, se compartid criterios con docentes que se desempefian con
limitaciones y manifiestan la seguridad y confianza en su ejercicio, pues han sentido apoyo
permanente de sus compafieros y directivos. También indican que cuentan con una Unidad de
Inclusion encargada de apoyar la gestion docente, administrativo y trabajadores, asi como a
estudiantes que tienen discapacidad.

Por otra parte, mencionan que las relaciones interpersonales con los deméas comparfieros son
buenas, ya que existe una colaboracién permanente que permite sentir un apoyo o fortaleza
frente a las dificultades presentes por la discapacidad. En este sentido, un servidor
administrativo enfatizo:

Cl. “Estoy feliz de pertenecer a esta Institucion que me ha dado la oportunidad de
desarrollarme personal y profesionalmente, mi perfil académico va acorde a las funciones que
realizo”.

C2. “La calidad y calidez recibida para insertarme profesionalmente ha permitido que realice
mis labores sin mayores dificultades, también es de destacar la orientacién adecuada del
personal administrativo de talento humano para procesar la documentacién para el contrato”.
En relacion al propio tema C3 respondi6:

“Un aspecto que a mi me ha ayudado mucho, que también es el criterio de mis
compafieros, es el acondicionamiento de espacios publicos, aceras, bafios, oficinas y
otros para personas con discapacidad, por ejemplo, yo solo imparto clases en la planta
baja de mi facultad porque no puedo subir escaleras”.

Los datos analizados, los criterios recogidos por directivos, servidores con discapacidad y
docentes, dan una orientacion sobre el factor clave de éxito de la UTM con estas personas.
Manifiestan de la atencion, acompafiamiento y asesoria como aspectos esenciales de su
inclusion laboral. La mayoria de estas personas se sienten satisfechas por la labor que la
institucién realiza para incluirlas en su talento humano y brindarles las mismas oportunidades
que el resto de personal.



El tema de inclusién laboral de las personas con discapacidad esta identificado por la Ley
Organica de Discapacidades, decretada en septiembre de 2012 y revisada en el 2015 en su
articulo 47 expresa: “La o el empleador publico o privado que cuente con un nimero minimo de
veinticinco (25) trabajadores esta obligado a contratar, un minimo de cuatro por ciento (4%) de
personas con discapacidad” (Ley Organica de discapacidades, 2012, pag. 13).

En este sentido, en relacién con el andlisis de la informacién se determind que la Universidad
Técnica de Manabi es una institucion inclusiva, ya que en sus instalaciones cuenta con 50
personas que laboran con grado discapacidad fisica, visual, auditiva y psicolégica, las mismas
que representan un 4% de inclusion, por lo que demuestra su cumplimiento en el marco de la
ley, manteniendo una preocupacion por este sector que tiene algin tipo de discapacidad ya sea
por genética, accidentes o por enfermedades que se les han presentado en el desarrollo de su
vida.

Garcia, Cedefio & Cobacango (2018) consideran que, en el pais las personas con
discapacidad han tenido apoyo formidable en los Ultimos afios, lo que ha permitido que en las
empresas publicas y privadas ante el acatamiento de estatutos y ordenanzas de accesibilidad
se fomente e incremente la calidad de trabajo y el respeto a la diversidad humana.

El tema abordado sobre la insercién laboral de personas con discapacidad es de relevancia
social puesto que en el intervienen las comunidades, gobiernos y empresas que se encuentran
reguladas por autoridades estatales, pero también comprende estipulaciones sobre los
derechos humanos en donde se expongan que todos los individuos cuentan con las mismas
oportunidades y con los mismos derechos, sin importar su origen, sexo, ideologia o
discapacidad.

Asi mismo, Moreira, Zambrano & Cabezas (2018) mencionan que el Ecuador ha incorporado y
modificado su legislacion a los actuales conceptos acerca de lo que es la discapacidad y su
forma de atencién para lo cual se han resumido acciones orientadas a identificar oportunidades
para estas personas, buscando una verdadera inclusién donde puedan ejercer sus derechos.
También se ha planteado que se ajustan a las leyes de la constitucion en donde se recalca que
todas las personas sin importar su sexo, ideologia o raza deben contar con los mismos
derechos y obligaciones de modo que aquello no interfiera en sus actividades diarias y a su vez
no sea un hecho generados de acoso o desconformidad en una sociedad igualitaria, del mismo
modo se argumenta que en diversos estudios médicos se ha determinado que las personas
con discapacidad son lo suficientemente actas para desempefiar labores al igual que una
personas sin discapacidad, ya que todo depende de las herramientas, instrumentos y
estructuras adecuadas que le permitan el desarrollo eficiente y eficaz.

Por otra parte, Pupiales & Coérdoba (2016) sefialan que es importante que se contribuya a la
creacion de una cultura inclusiva, con la finalidad de que las personas con discapacidad sean
valoradas de manera integra y esto a su vez sea capaz de aportar al desarrollo social y
econdémico de los grupos con los que se involucra.

El apartado antes menciona es una pauta para que las organizaciones redisefien su cultura
organizacional y considera que el cambio es un factor determinante para el progreso, sabiendo
ademas que con la discapacidad no es un impedimento en el progreso académico o intelectual,
y que sin importar aquello una persona con la suficiente preparacion es acta para
desenvolverse en el mundo laboral.

En efecto, las personas con discapacidad en la actualidad son consideradas como un grupo
vulnerable prioritario y que han tenido que afrontar graves actos de exclusiéon en el ambito
laboral, situaciéon que ha generado el interés por crear politicas direccionadas a una inclusién
adecuada de las personas con discapacidad, tratando de generar mayores oportunidades de
desarrollo y mejoras en la calidad de vida.

CONCLUSIONES

La inclusion de personas con discapacidad en el campo laboral ha sido atendida en el Ecuador.
A través de la Ley Orgénica de Discapacidad se ordend y estructur6 la politica a seguir y se
estimuld a las instituciones a atender esta necesidad. En particular la Universidad Técnica de
Manabi ha favorecido la inclusion en sus diferentes campos de actuacion a este tipo de
servidores; entre las estrategias emprendidas destaca el levantamiento de informacioén, las
acciones de superacion y de adecuacién de actividades segun la condicion del discapacitado y
su nivel de preparacion.

La incorporacion y seguimiento de servidores con discapacidad ha estado en las agendas
directivas de la institucién, priorizando a las areas de Talento humano las acciones de



seleccion del personal, incorporacién y adecuacion laboral segin sus condiciones fisicas e
intelectuales, asi como, la gestion estadistica; mientras que la Unidad de Inclusion trabaja en
su seguimiento y preparacion profesional en funcion del logro de un mejor desempefio y
competencias laborales. En la experiencia desarrollada destaca, ademas, el cumplimiento de lo
enmarcado en las leyes que regulan el &mbito laboral para este grupo social, la adecuacion de
espacios fisicos y el equipamiento para un mejor acceso, interaccion y movilidad.

Los servidores con discapacidad representan un porciento justo en la institucion, tanto
numeérico como afectivamente. Los criterios recogidos en el estudio muestran el nivel de
satisfaccion con las actividades que realizan, buen clima laboral y de relacién interpersonal, asi
Como un proceso creciente de apoyo y reconocimiento por parte de los factores universitarios
con quienes conviven, digase compafieros de labores, personal de servicio, docentes, alumnos
y directivos.
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