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RESUMEN

El propésito de la presente investigacion surge de la necesidad de
implementar estrategias para la insercion laboral de personas con
discapacidad utilizando las nuevas tecnologias como apoyo en el desempefio
del personal a ingresar, asi como capacitar al personal a sostener el buen
trato, la sensibilizacion y la igualdad con personal discapacitado, para tal fin
se planteé como objetivo general de la investigacién proponer estrategias
para la insercion laboral de personas con discapacidad en la Empresa
Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.” aprovechando las
ventajas de las nuevas tecnologias. La investigacion se enmarco bajo la
modalidad de proyecto factible, fundamentada en una investigacion de
Disefio no experimental, de tipo de campo apoyada en el tipo documental de
nivel explicativo y transversal. La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada por veintiséis (26) trabajadores que conforman la sucursal de
Valencia, aplicAndose como técnicas la recoleccion de datos un instrumento
tipo cuestionario bajo escala de Lickert, y observacion estructurada lista de
cotejo. En tal sentido, se pudo concluir que la empresa mencionada debe
efectuar reestructuraciones en la infraestructura del &rea administrativa, la
realizacion de talleres de sensibilizacion y buen trato para la interaccion con
personas con discapacidad ya que existe entre los trabajadores gran
desconocimiento del tema, asi como la utilizacion de las herramientas
comunicacionales como el método Braille, Lenguaje de sefias. Entre las
recomendaciones sugeridas realizacion de campafas informativas sobre la
discapacidad, reevaluaciéon de los procesos de reclutamiento, seleccion e
induccion a ser aplicados a personas con discapacidad.

Palabras Claves: Discapacidad, insercion, tecnologia, sensibilizacion.
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ABSTRACT.

The purpose of this research arises from the need to implement strategies for
the employment of people with disabilities using new technologies as support
in caring staff to join and train staff to sustain good treatment, awareness and
equality with disabled staff, for this purpose was raised as a general objective
of the research propose strategies for the employment of people with
disabilities in the Company Suministradora Flexographic CA "SUMIFLEX,
CA" taking advantage of new technologies. The research was undertaken in
the form of feasible project, based on non-experimental research design, field
type supported in the documentary explanatory and transverse level. The
study population consisted of twenty (26) workers who make the branch of
Valencia, applied as data collection techniques under Likert scale, and
structured observation checklist an instrument type questionnaire. In this
regard, it was concluded that the company mentioned must make
restructuring in infrastructure administrative area, conducting awareness
workshops and good treatment for interaction with people with disabilities and
between workers great ignorance of the subject and the use of
communication tools such as Braille, sign language. Among the
recommendations suggested information campaigns on disability
reassessment of recruitment, selection and induction to be applied to people
with disabilities.

Keywords: Disability, integration, technology awareness.
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INTRODUCCION.

Actualmente vivimos en un mundo globalizado, cambiante donde la
tecnologia forma parte de nuestra cotidianidad, facilitando y haciendo mas
practico nuestro dia a dia, en nuestros empleos y estudios. Es por ello, que
en el campo laboral es indispensable la tecnologia. De esta manera, se
observa que una parte de la poblacion mundial se encuentra en condicién de
discapacidad, haciendo que estas personas se sumerjan muchas veces en
una impotencia por sentirse una carga familiar. Es por ello, que muchos
paises mediante la promulgacion de leyes que amparan los deberes y
derechos que tienen las personas con discapacidad, han establecido que los
empleadores tengan que incluir dentro de su staff de trabajo, personas con
discapacidad que brinden apoyo e inclusive aporten innovacion a las
funciones que van a realizar dentro de la organizacion. En nuestro pais
tenemos la Ley para Personas con Discapacidad (2007) donde establece la
prioridad de insercion laboral de estas personas. Dando asi un paso hacia
delante en pro del desarrollo y de la igualdad entre todos los ciudadanos sin

exclusién de ningun tipo.

Es alli, donde las tecnologias aportan un gran apoyo a las personas
con discapacidad, facilitando su desemperfio y funciones dentro de su entorno
laboral, dandole seguridad en si mismos, y brindandoles la posibilidad de
entablar relaciones interpersonales. Por tal motivo, la presente investigacion
se centro en proponer Estrategias para la Insercion Laboral de Personas con
Discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX,

C.A." aprovechando las ventajas de las Nuevas Tecnologias. Dichas

16



estrategias, brindaran gran apoyo a la organizacién para que facilite los
mecanismos de insercion laboral de personas con discapacidad. El trabajo
de investigacion consta de seis (6) capitulos estructurado de la siguiente
manera el Capitulo | conformado por el planteamiento del problema, donde
se expone la problematica a estudiar, los objetivos de la investigacion
general, especificos y la justificacion donde se indican los diferentes aportes

a la investigacion.

El Capitulo Il denominado Marco Teorico Referencial el cual esta
conformado por los antecedentes de la Investigacion, Bases Teoricas, Bases
legales, citando a diversos autores sobre el tema asi como el marco legal
donde establecen los deberes y derechos de las personas con discapacidad

y la definicién de términos basicos como guia.

El Capitulo 1l denominado Marco Metodoldgico conformado por el
disefio de la investigacion, la operacionalizacion de las variables a través del
Cuadro Técnico Metodoldgico, la poblaciéon - muestra objeto de estudio, el
instrumento - recoleccién de datos Yy la confiabilidad del instrumento entre

otros aspectos de gran relevancia a la investigacion.

El Capitulo IV denominado Analisis de los Resultados, se presenta la
informacion de la investigacion realizada mediante analisis estadisticos,
tabuladores e indices de las respuestas, los resultados obtenidos a través del
instrumento aplicado, de igual manera se presenta de forma grafica y

analitica los resultados del mismo.

17



El Capitulo V denominado Conclusiones y Recomendaciones se
plantean los aspectos mas relevantes obtenidos en la investigacion. Y en el
Capitulo VI denominado La Propuesta se plasma las estrategias planteadas

asi como la factibilidad de la investigacion.

18



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Se observa que en la actualidad vivimos en una sociedad, donde las
diferencias entre unas personas y otras son cada vez mas notables. Por lo
que la esencia es que todas las personas sean admitidas y aceptadas con un
sentido de respeto mutuo; donde no existan barreras sociales, con los
mismos derechos donde todas las personas se sientan incluidas, aceptadas
y tomadas en cuenta para desarrollar a plenitud cualquier actividad. Una gran
mayoria de personas con discapacidad estan expuestas a obstaculos fisicos,
culturales, sociales, de discriminacién laboral, familiar y social. De esta
manera se busca la consolidacion de la integracion socio laboral en personas

con discapacidad.

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas (INE: 2007) durante el
censo efectuado en el afio 2001 existia un total de 907.694 personas con
discapacidad, es decir, un 3.67% de la poblacién. Sin embargo otras cifras
como las emitidas por el Programa Nacional de Atencion en Salud para las
Personas con Discapacidad (PASDIS), sefialan que en el afio 2006 existian
tres millones quinientos mil (3.000.500) personas con discapacidad es decir,
un total del 15% de la poblacion venezolana. (Contreras 2006).

En el pais existen miles de personas con discapacidad en condiciones
para trabajar, teniendo el potencial necesario para incorporarse al mercado

laboral, y contribuir en el desarrollo de nuestro pais. Independiente de su

19



condicion fisica son personas que no solo necesitan un empleo, para tener
una mejor calidad de vida; sino también el hecho de socializar con un entorno
laboral, manteniendo unas relaciones interpersonales entre su equipo de
trabajo esto influird a que su estado emocional, fisico y psicolégico mejore
considerablemente ya que va a comprender que a pesar de su condicion

posee grandes oportunidades de crecer como individuo.

La discapacidad es una condicién que conlleva a multiples factores
fisicos, psicolégicos y sociales, de acuerdo a estudios realizados por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y el Banco Mundial (BM), la quinta
parte de la poblaciéon del mundo es discapacitada y se enfrenta a grandes
dificultades en su vida cotidiana. De acuerdo a estos estudios entre 110 y
190 millones de los discapacitados se enfrentan a barreras de toda indole
que les impide o dificulta un empleo digno en condiciones donde puedan

desenvolverse normalmente. (OMS, 2011).

En paises de la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdmico la tasa de empleo de las personas con discapacidad es del 44%
lo que representa un poco mas de la mitad de las personas con deficiencias
que es del 75%. Dentro de este estudio hacen mencién a paises como Brasil
gue permiten a los discapacitados acceder a servicios, informacién y trabajo
mediante las tecnologias de comunicacion que facilitan en gran parte su
desempeiio. (OMS, 2011).

Venezuela no escapa de esta realidad tan latente, existe un gran

namero de personas con discapacidad, actualmente el estado venezolano ha
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implementado la Ley para Personas con Discapacidad con la intencién de
qgue todas las organizaciones e instituciones estén obligadas a insertar un
porcentaje del cinco por ciento (5%), de la nébmina que poseen, y de esta
manera dar cumplimiento de la misma, con la insercion de las personas con
limitaciones. Cabe mencionar la importancia de la ubicacion en el puesto de
trabajo de las personas con limitaciones que le va a permitir desarrollarse en
sus labores, sin tener ningun tipo de obstaculos que le imposibiliten cumplir a

cabalidad su desempefio laboral.

Actualmente dentro de las entidades de trabajo y de acuerdo al mundo
competitivo que impera en la actualidad la gran mayoria de las empresas, ha
tenido que implementar cambios, replantear sus estrategias y necesidades,
colocando tecnologia de punta que facilite la mano de obra de los
trabajadores, y a su vez agilice el aporte que brindan las personas con

discapacidad.

Es aqui entonces, donde las nuevas tecnologias cada dia propician y
dan influencia a una nueva forma de comunicacion y formas de trabajo. Las
tecnologias son de gran ayuda para intercambiar apoyo sobre las habilidades
que pueden demostrar las personas con discapacidad en un puesto de
trabajo, rompe las barreras e impedimentos ya que crea independencia, esto
a su vez influye a dar oportunidades de formacién, capacitacion e incrementa

sus posibilidades en el entorno laboral. (Suria, 2004).

De esta manera, se evidencia, que las nuevas tecnologias

especialmente las relacionadas con la informatica y las telecomunicaciones
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contribuyen a una mayor autonomia de las personas con discapacidad. El
uso del ordenador incide sobre la calidad de vida y laboral de las personas
con discapacidad. (Galerén, 2002).

De acuerdo a Koon y de la Vega (2008), los informes de la UNESCO
reconocen el potencial de las nuevas tecnologias de la informacion vy
comunicacion e indican que es evidente que las oportunidades que abre la
globalizacion en los cambios tecnoldgicos en el apoyo laboral de las

personas con discapacidad influyen en sus habilidades y destrezas.

En tal sentido, la empresa Suministradora Flexografica C.A.
SUMIFLEX, C.A. sede ubicada en el Estado Carabobo, dedicada a la
distribuciéon de suministros, insumos y maquinarias de artes graficas, donde
se baso la investigacion, actualmente carece de estrategias para la insercion
de personas con discapacidad, tomando en consideracion que dicha entidad
de trabajo posee una némina total de cuarenta y tres (43) empleados,
divididos en némina directiva, sede Caracas y sede Valencia lo que quiere
decir que de acuerdo a lo establecido en la Ley para Personas con
Discapacidad el cinco por ciento (5%) de la nOmina corresponderia a tres (3)
personas, esto va a permitir que la organizacion amplié su staff de equipo de
trabajo y a su vez brindard la posibilidad de insertar al campo laboral a
personas con discapacidad que necesiten un empleo digno donde desarrollar

sus habilidades y destrezas.

Por esta razén, se hizo necesario realizar una investigacion que tiene

como objeto de estudio proponer estrategias para la insercion laboral de
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personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A.
“SUMIFLEX, C.A”, aprovechando las ventajas que brindan las nuevas
tecnologias el cual se requiere para la inserciobn de este personal con
discapacidad que lo ayudara no solo a nivel emocional, psicolégico, social,
econdémico Yy laboral, sino también a la empresa ya que se estara creando
estrategias de insercion, que permitan contribuir con el desarrollo,
crecimiento laboral, apoyo econémico y de bienestar al nuevo ingreso. A
partir de estos elementos dentro de la investigacion se plantean las

siguientes interrogantes:

1. ¢Cudl es la situacion actual en cuanto a las condiciones de trabajo
para la insercion de personas con discapacidad que presenta la
Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX C.A."?

2. ¢Cuales son los elementos que deben prevalecer durante el proceso

de insercion laboral de las personas con discapacidad?

3. ¢Cudles son los aspectos a tomar en consideracion que hagan
factible la implementacion de las estrategias de insercion laboral de
personas con discapacidad aprovechando las ventajas de las nuevas

tecnologias?

4. ¢Qué estrategias deben ser consideradas para la insercién laboral de
personas con discapacidad en la Empresa Suministradora
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Flexografica, C.A. “SUMIFLEX, C.A.” aprovechando las ventajas de

las nuevas tecnologias?
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Objetivos de la Investigacion.

Objetivo General.

Proponer estrategias para la insercion laboral de personas con
discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX,

C.A.” aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos.

1. Diagnosticar la situacion actual de las condiciones de trabajo para la
insercion laboral de personas con discapacidad que presenta la
Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX C.A.”

2. Determinar los elementos que deben prevalecer durante el proceso de
insercion laboral de personas con discapacidad en la Empresa
Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”

3. Establecer la factibilidad de implementacion de las estrategias de
insercion laboral de personas con discapacidad en la Empresa
Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.” aprovechando las

ventajas de las nuevas tecnologias.
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4. Elaborar la propuesta de las estrategias a ser consideradas para la
insercion laboral de personas con discapacidad en la Empresa
Suministradora Flexografica, C.A. “SUMIFLEX, C.A.” aprovechando

las ventajas de las nuevas tecnologias.

Justificacion de la Investigacion.

Actualmente se pudo observar que la legislaciébn ampara ampliamente
los derechos de las personas con discapacidad, independientemente de su
condicion ya sea motora, visual, musculo-esquelético, sensorial o intelectual.
Hace hincapié, que pueden formar parte de una organizacién, tener un
empleo digno, desempefiando un cargo en una ubicacion adecuada de
acuerdo a su condicion demostrando que, son personas como todas las
demas, con las mismas oportunidades de desarrollarse y desempefarse en
una organizacion, solo que con una condicion especial. Por ello, el presente
trabajo de investigacion tiene como principal propésito de estudio proponer
estrategias para la insercion laboral, ya que en la actualidad la importancia
de las leyes es buscar la aceptacion, insercion y respeto para que dichas

personas puedan llegar a ser pieza importante de una organizacion.

Dicha investigacion ofrecid un aporte beneficioso asi como una
herramienta util, factible y de gran importancia a la organizacién
Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.” ya que de esta manera
dicha empresa podra establecer estrategias de insercién laboral permitiendo

que las personas con discapacidad se incorporen a una actividad laboral
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productiva estando consciente de la necesidad que se tiene de cumplir a

cabalidad lo establecido en la legislacion.

Asi como se considera de gran contribucién a los trabajadores de la
empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”, porque a
través de las estrategias para la insercibn laboral de personas con
discapacidad, van a comprender la importancia del trabajo en equipo, la

sociabilizacion e integracion en apoyo a las personas con discapacidad.

Ofrece un aporte innovador a la investigadora, ya que a través de esta
primera experiencia se obtuvo importantes conocimientos referentes a la
creacion de un programa de insercidbn laboral para personas con
discapacidad y la importancia del mismo dentro del Dpto. de Gestion
Humana en la organizacion, y todo lo que se requirié a la hora de crear,
plantear e implementar dicho proceso mediante la aplicacion de

conocimientos tedricos para la solucion de un problema préctico.

A su vez, permitié que se analicen diversos aspectos donde se abordo
el tema de insercion de personas con discapacidad, con una visibn mas
amplia y de esta manera proponer estrategias de insercion que sirvan de
guia, adaptado a las necesidades que presenta la organizacion, logrando

incorporar técnicas a favor de los trabajadores y de la empresa.

De igual manera, posee un gran aporte social, ya que se esta

contribuyendo con la insercion de personas con discapacidad que viven en
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zonas adyacentes, y a su vez se aplic6 un ganar y ganar, con el Unico
propésito de contribuir con la mejora y calidad de vida de la comunidad

discapacitada.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este capitulo a desarrollar, se muestra informacién que forma parte
de los fundamentos que serviran de base, para sustentar la investigacion y
guardan relacion con el tema, de la Insercion Laboral de las personas con
discapacidad y como las nuevas tecnologias pueden contribuir a que el
desempeiio de estas personas sea mas util y prospera dentro de la
organizaciéon. De esta manera se presentan a continuacion los antecedentes

de estudios previos que serviran de apoyo a la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion.

En la actualidad, la insercion laboral de las personas con discapacidad
sigue siendo un tema que trasciende latitudes, aun hoy en dia, a pesar de las
normativas legales y convenios internacionales; en las organizaciones se
observa que existe desconocimiento de procesos de insercién laboral a
personas con discapacidad, asi como la falta de sensibilidad por parte de
trabajadores que permitan la integracion de dicho personal. De esta manera,
se sefala algunos estudios realizados previamente que son considerados de

interés y forman parte de los antecedentes de esta investigacion.

Paticas (2012). Evaluacion de la percepcién interna de los

trabajadores en relacién al programa de insercion laboral de personas
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con discapacidad en una empresa de la industria farmacéutica. Trabajo
de grado para optar por al titulo de Magister en Administracion de Trabajo y
Relaciones Laborales. Universidad de Carabobo. Dicho trabajo de
investigacion surgié de la necesidad de conocer el proceso de insercion de
personas con discapacidad en una empresa de la Industria Farmacéutica en
el Estado Carabobo, para tal fin se plante6 como objetivo general de
investigacion evaluar la percepcion de los trabajadores convencionales y
discapacitados en relacion al programa de insercion de Personas con
Discapacidad de acuerdo a la aceptacion, socializacién de los mismos con el
fin de proporcionar estrategias de mantenimiento y mejoramiento. La
metodologia empleada consistié en un estudio de campo descriptivo. Entre
las principales conclusiones se encuentra que la empresa posee condiciones
fisicas en las edificaciones para el trabajo de las personas con discapacidad,
ademas que los trabajadores no tienen conocimientos adecuados acerca de
los tipos de discapacidad ni de las herramientas comunicacionales
dependiendo de la discapacidad. El presente antecedente se considera de
gran aporte, porque presenta una probleméatica similar a la planteada en la
empresa objeto de estudio, y por otro lado, presenta escenarios que sirven
de sustento en la investigacion debido a que plantea recomendaciones como

métodos de sensibilizacion entre los trabajadores.

Garcia, (2011). Las personas con Discapacidad en el campo
laboral, regulaciones, desarrollo y oportunidades: Caso estudio Diques
Astilleros Nacionales C.A. (DIANCA). Trabajo de grado para optar al titulo
de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales.
Universidad de Carabobo. El trabajo de grado permitid visualizar que el
desarrollo de las personas con discapacidad es un tema complejo, la misma

tiene como propdsito dar a conocer la problematica a las que se enfrentan las
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personas con discapacidad en el momento de su insercion en la empresa
caso de estudio asi como el cumplimiento de las regulaciones, desarrollo y
oportunidades que se les deben brindar a los afectados. La metodologia
utilizada corresponde a una investigacion de tipo descriptiva apoyandose en
investigacion de campo, el cual permitié obtener la informacion de manera
directa. Dicho antecedente se considera importante a la investigacion objeto
de estudio, ya que plantea aspectos donde existen debilidades tanto de parte
de la empresa como de parte al proceso de insercion del personal con
discapacidad, tomando a su vez las regulaciones establecidas en las

normativas legales.

Aguilera, (2011). Recursos para fomentar la accesibilidad
tecnoldgica en la comunidad: la tecnologia como herramienta de apoyo
en la educacién especial y la discapacidad. Trabajo de grado para optar al
titulo de Magister Internacional Comunicacion y Periodismo Digital.
Universidad Mayor (Santiago de Chile). El presente trabajo de investigacion
busca exponer el aporte de la tecnologia en personas con discapacidad en
especial de las tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC's).
Las TIC's pueden convertirse en un real aporte en el proceso de aprendizaje,
ayudando a reforzar conocimientos, a mejorar su nivel de sociabilidad,
superar barreras de lenguaje y comunicacién, mejorar su autonomia, tener
acceso a la informacion, a las redes sociales, todo a través de Internet de
una forma mas cémoda y practica, segun sus capacidades. La metodologia
utilizada es de investigacion documental. Busca exponer la importancia de
potenciar la accesibilidad de las tecnologias como formas de aprendizaje en
las personas con discapacidad en Chile. De acuerdo al antecedente
expuesto, se considera interesante para la investigaciéon objeto de estudio,

debido a que expone el uso de la tecnologia como herramienta de apoyo en
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las personas con discapacidad, a su vez se toma como base para el estudio
a efectuar aplicando las tecnologias en la insercion laboral de las personas
con discapacidad.

Bases Teodricas.

Las bases tedricas forman parte de la estructura epistemologica de
toda investigacion. En ella se van organizando cada variable o indicador para
complementar el deber ser de la investigacion. En este sentido Balestrini
(2002:91) sefiala que el marco tedrico es "el resultado de la seleccion de
aguellos aspectos mas relacionados del cuerpo teorico epistemologico que
se asume, referidos al tema especifico elegido para su estudio”. De esta
manera se menciona las teorias que forman parte fundamental del objeto de

estudio.

Discapacidad.

En la actualidad existen leyes, convenios internacionales, reglamentos
y organizaciones que estan encargadas de proteger los derechos de las
personas con discapacidad. En este sentido segun Céceres (2004:1) sefala
que de acuerdo a la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, las
discapacidades y la salud (CIDDM) mediante la Organizacién Mundial de la
Salud (OMS, 1980) delimito el significado y tipos del concepto de
discapacidad:
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Cuadro N° 1

Distintos significados para el termino Discapacidad.

DEFICIENCIA DISCAPACIDAD MINUSVALIA
Es toda pérdida o | Es toda restricciobn o ausencia | Es toda situacién
anormalidad de una | (debida a una deficiencia) de | desventajosa para una
estructura 0 funcién | la capacidad de realizar una | persona concreta, producto

psicologica, fisiolégica o
anatomica. Puede ser
temporal o permanente y en
principio solo afecta al
organo de la audicion, del
6rgano de la  vision,
viscerales, musculo
esqueléticas, desfiguradoras,
generalizadas, sensitivas y
otras deficiencias.

actividad en la forma o dentro
del margen que se considera
normal para cualquier ser
humano. Se caracteriza por
insuficiencias o excesos en el
desempefio y comportamiento
en una actividad rutinaria, que
pueden ser temporales o
permanentes, reversibles o
irreversibles y progresivos o
regresivos. Se clasifican en
nueve grupos: de conducta, de
comunicacion, del cuidado
personal, de la locomocién, de
la disposicion del cuerpo, de la
destreza, de situacién, de una
determinada aptitud y otras
restricciones de la actividad.

de una deficiencia o de una
discapacidad, que supone
una limitacibn o un
impedimento en el
desempefio de un
determinado rol en funcién
de su edad, sexo y factores
sociales y culturales. Se
caracteriza por la
discordancia entre el
rendimiento o estatus de la
persona en relaciéon con
Sus propias expectativas o
las del grupo al que
pertenece, representa la
socializacion de una
deficiencia o discapacidad.
La desventaja surge del
fracaso o incapacidad para
satisfacer las expectativas
del universo del individuo.
Las minusvalias se
clasifican de acuerdo a seis
grandes dimensiones en
las que se espera
demostrar la competencia
de la persona y que se
denominan roles de
supervivencia, por lo que
las minusvalias podran ser:
de orientacion, de
independencia fisica, de la
movilidad ocupacional, de
integraciéon  social, de
autosuficiencia econdémica
entre otras.

Fuente: Caceres (2004).
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En este sentido, la autora clasifica los distintos términos utilizados por

la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) donde se distingue que a pesar

de la terminologia utilizada, llegan a un mismo criterio que indica la

deficiencia o pérdida temporal o permanente de una funcién motora.

Por su parte, La Ley para personas con Discapacidad (2007)

establece:

De igual manera Parra, C (2004) define la discapacidad como:

Se entiende por discapacidad la condicién
compleja del ser humano constituida por
factores biopsicosociales, que evidencian una
disminucibn o  supresibn  temporal o0
permanente, de alguna de sus capacidades
sensoriales, motrices o intelectuales que puede
manifestarse  en  ausencias, anomalias,
defectos, pérdidas o dificultades para percibir,
desplazarse sin apoyo, ver u oir, comunicarse
con otros, o integrarse a las actividades de
educacién o trabajo, en la familia con la
comunidad, que Ilimitan el ejercicio de
derechos, la participacién social y el disfrute de
una buena calidad de vida, o impiden la
participacion activa de las personas en las
actividades de la vida familiar y social, sin que
ello implique necesariamente incapacidad o
inhabilidad para insertarse socialmente. (Art.5).

El propésito se resume en procurar que la
persona con una discapacidad fisica, psiquica o
sensorial pueda ser funcional y productiva de
acuerdo no solamente con sus condiciones de
discapacidad sino también con sus propdésitos
de vida en el contexto social del cual hace
parte. (pag.26)
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Tipos de Discapacidad.

De acuerdo al Programa Nacional de Atencion en salud para las

personas con discapacidad (PASDIS) los tipos de discapacidad se clasifican

de acuerdo:

Cuadro N° 2

Clasificacion Tipos de Discapacidad.

Movilidad Reducida

Discapacidad Sensorial

Discapacidad
Intelectual o Déficit

reducida, aquella
persona que por su
condicién fisica tiene
dificultad temporal o
permanente para
desplazarse,
personas en silla de
ruedas, que utilizan
bastén, u otra ayuda
para desplazarse,
adultos mayores,
mujeres embarazadas,
mujeres que trasladan
coches, personas
trasladando peso
entre otros.

de sus capacidades sensitivas,
principalmente las visuales (baja vision
o Ciegos)y las auditivas. Las
personas con problemas del
funcionamiento auditivo son las
personas que tienen hipoacusia
(disminucion de la audicion) o
sordera, por lo cual, se les dificulta
expresarse tienen problemas de la
comunicacion. No se les debe llamar
sordo mudo, pues su problema es de
audicion y no logran expresarse al no
poder imitar los vocablos conocidos.
Otras personas con problemas en la
comunicacion, serian aquellos que
han sufrido alguna lesion que causa
trastornos para hablar o entender,
también se consideran aqui a las
personas tartamudas.

Sensorial.
Se entiende por | Son aquellos que tienen dificultades | Son aquellas personas
persona con movilidad | de percepcion, debido a una limitaciéon | con retardo o]

disminucion de la

velocidad para el
aprendizaje, con
desorientacion y
algunas veces

comportamientos
diferentes al resto de
las personas.

Fuente: PASDIS (2013).
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Discapacidad Visual.

Dentro de los tipos de discapacidades se encuentra la discapacidad
visual que su principal caracteristica es la carencia, disminucién o pérdida
total de la visién, factor importante para el desenvolviendo del individuo en su
dia a dia, en este sentido Navas, L y Castejon J (2000) definen la
discapacidad visual como: “Consiste en la afectacion, en mayor o menor

grado o en la carencia de la visiéon”. (pag.277).

Por su parte segun la Organizacion Mundial de la Salud (2006), la
discapacidad visual es "cualquier restriccibn o carencia (resultado de una
deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad en la misma forma o

grado que se considera normal para un ser humano".

Existen diferentes grados de pérdida de vision, que abarcan desde las
deficiencias visuales (pérdida parcial) a la ceguera (pérdida total de vision).
Esta discapacidad puede ser un rasgo hereditario o fruto de alguna
enfermedad. La OMS cataloga siete enfermedades como las causantes de
ceguera: cataratas, glaucoma, uveitis, degeneracibn macular, opacidad

corneal, tracoma, retinopatia diabética.
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Tipos de Discapacidad Visual.

Segun la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-10,
actualizacion y revision de 2006 -OMS), la funcién visual se subdivide en

cuatro niveles:

e Ceguera Total o amaurosis, es decir ausencia de respuesta visual.

e Ceguera Legal, 1/10 de agudeza visual en el ojo de mayor visién, con
correctivos y/o 20 grados de campo visual.

e Disminucion o limitacién visual (visién parcial), 3/10 de agudeza
visual en el ojo de mas vision, con correccion y/o 20 grados de campo
visual total.

e La baja visidén, vision parcial o vision subnormal puede definirse
como agudeza central reducida o la pérdida del campo visual, que,
incluso con la correccibn Optica proporcionada por lentes

convencionales.

De acuerdo a los niveles de discapacidad visual que guardan correlacion
con los niveles de deterioro visual de acuerdo al estudio efectuado por
Colenbrander (1977) y citado por Bruno, M (1999): La discapacidad visual se

clasifica en:
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Moderada: Pueden realizar tareas visuales usando ayudas
especiales e iluminacién adecuada casi como cualquier persona

sin problemas de vision.

Severa: Requieren mas tiempo para realizar tareas visuales, poner

mas esfuerzo y ser menos preciso aun empleando ayudas Opticas.

Profunda: Puede ser muy dificil realizar tareas visuales y no

pueden hacer nada que exija vision fina o de detalle.

Ceguera: Carencia de la visiébn o percepcion de luz. Imposibilidad

para realizar tareas visuales.

De acuerdo al PASDIS (2008) las personas con problemas sensoriales

“Son aquellas personas que tienen dificultades para reconocer los espacios,

debido a una limitacion de sus capacidades sensitivas, principalmente de las

visuales o las auditivas y de la comunicaciéon”. (pag.8).

De igual manera las clasifica los principales problemas que puede

presentar una persona con discapacidad de la siguiente manera:

Identificacion de espacios y objetos.

Deteccion de obstaculos (desniveles, elementos salientes, huecos,

etc.).

Determinar direcciones (tomar transporte publico, cruzar calles o

avenidas, identificar sefiales visuales).

Obtener informacién escrita.
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Discapacidad Motriz.

La Discapacidad Motriz puede provocar en el individuo disfunciones y
limitaciones en sus posturas, en su desplazamiento o en la coordinacion de
sus movimientos asi como otras dificultades en su motricidad al respecto

Sanchez y Bonals (2007:703) definen la Discapacidad Motriz como:

Una alteracion del aparato motor causada por
funcionamiento deficiente del sistema nervioso,
del sistema muscular o del sistema 06seo-
articulatorio o de una interrelacion de los tres
sistemas, que dificulta o imposibilita la
movilidad funcional de una o diversas partes
del cuerpo.

Clasificacion sobre tipos de discapacidad Motriz.

En la clasificacion que distingue el PASDIS (2008) sobre personas con

discapacidad motriz se incluyen los siguientes:
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Cuadro N° 3

Clasificacion de Tipos de Discapacidad Motriz.

Ambulantes Tipos Principales Dificultades
Son aquellas personas que | Hemipléjicos (as), con Subir desniveles y
caminan con dificultad, sea | pardlisis total o parcial de escaleras.
con ayuda o no de aparatos | una mitad de su cuerpo, Pasar por espacios
ortopédicos, bastones, | Amputados (as) de uno o estrechos.

muletas y/o andaderas.

mas miembros, Personas
con insuficiencia cardiaca o
respiratoria, Personas con
yesos, Convalescientes de
enfermedades o]
intervenciones  quirdrgicas,
Personas de la tercera edad,
Todas aquellas
enfermedades que limiten el
funcionamiento de alguna (s)
parte (s) del cuerpo, en
grados que dificulten el uso
de los brazos y piernas.

Caminar trechos largos
sin descansar.

Mayor riesgo de caidas
por tropiezos.

Abrir y cerrar puertas,
especialmente si tienen
mecanismos de retorno.
Accionar  mecanismos
que requieren ambas
manos a la vez.

Usuarios de sillas de
rueda

Tipos

Principales dificultades.

Son personas que necesitan
de una silla de ruedas o
coches para realizar sus
actividades diarias, bien sea
por si mismas o con ayuda.

e Tetraplejia (paralisis de

los cuatro miembros).

e Personas con Paraplejia

(pardlisis de la parte baja
del cuerpo).

e Personas con Hemiplejia,

amputadas, de la tercera
edad, imposibilitadas
para caminar.

Subir desniveles y
escaleras.
Pasar por espacios
estrechos.

Caminar trechos largos
sin descansar.

Peligro de volcar o
resbalar.

Subir pendientes
importantes.

Abrir 'y cerrar puertas,
especialmente si tienen
mecanismos de retorno.
Limitacion de sus
posibilidades de alcance
manual y visual.

Fuente: PASDIS (2008)

De esta manera se observa que la discapacidad motriz o motora se

toma en cuenta la accesibilidad, la sensibilizaciébn como factores importantes
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en el momento de la inclusion laboral. Al respecto las Normas Venezolanas
del Entorno Urbano y Edificaciones Accesibilidad para las personas Norma
2733 define la accesibilidad como: “Es la condicion de las edificaciones y su
entorno urbano que garantiza y/o facilita a las personas su ingreso, el
recorrido, su utilizacion y el egreso de las mismas en forma segura,

autbnomay comoda”. (pag. 1).

Cuadro N°4
Normas COVENIN para la accesibilidad de las personas.

Covenin 3296:2001

Covenin 3297:2001

Covenin 3655:2001

Covenin 3656:2001

Accesibilidad de las
personas al medio
fisico. Simbolo de
sordera e hipoacusia
o] dificultad de
comunicacion.

Accesibilidad de las
personas al medio
fisico. Simbolo de
ceguera y ambliopia.

Accesibilidad de las
personas al medio
fisico. Edificios,
pasillos y galerias.
Caracteristicas
generales.

Accesibilidad de las
personas al medio
fisico. Edificios,
rampas fijas.

Covenin 3657:2001

Covenin 3658:2001

Otra Norma UNIT 1020:2001

Accesibilidad de las

Accesibilidad de las

Accesibilidad de las personas al medio

personas al medio | personas al medio | fisico. Edificios,  servicios  sanitarios
fisico. Edificios, | fisico. Edificios, | accesibles.
escaleras. equipamientos,

bordillos,

pasamanos y

agarraderos.

Fuente: MINTUR (2001).

En este sentido, La Ley para personas con discapacidad (2007)
dedica en su Capitulo IV articulos que explican la accesibilidad y vivienda
normas y reglamentaciones técnicas para las personas con discapacidad, al

respecto en el Art 31 menciona lo siguiente:
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Articulo 31.Los odrganos y entes de la
Administracion  Publica 'y privada, que
planifiquen, disefien, proyecten, construyan,
remodelen y adecuen edificaciones y medios
urbanos y rurales en los ambitos nacional,
estatal y municipal deben cumplir con las
normas de la Comision Venezolana de Normas
Industriales (COVENIN), asi como las
reglamentaciones técnicas sobre la materia
provenientes de los organismos respectivos,
relativas a la accesibilidad y transitabilidad de
las personas con discapacidad.

Las areas comunes de zonas residenciales, los
disefios interiores para uso educativo,
deportivo, cultural, de atencion en salud,
centros, establecimientos y oficinas
comerciales, sitios de recreacion, turisticos y
los ambientes urbanos tendran é&reas que
permitan desplazamientos sin obstaculos ni
barreras y el acceso seguro a los diferentes
ambientes y servicios sanitarios a personas con
discapacidad.(pég. 5).

A su vez, el PASDIS (2008) define la accesibilidad: “Es la posibilidad
de llegar, entrar y usar todos los locales, edificaciones y espacios publicos,

de forma independiente por todas las personas...”. (pag. 10).

La accesibilidad posibilita una mayor integracion social de las
personas que poseen algun grado de discapacidad fisica, sensorial,
perceptiva o psicolégica, al permitirles poder realizar una vida cotidiana
independiente”. (pag. 10).
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Discapacidad Intelectual.

En cuanto a la discapacidad intelectual o también llamada retardo
metal al respecto el PASDIS (2008) define como: “Son aquellas personas con
retardo o disminucién de la velocidad para el aprendizaje, con desorientacion

y algunas veces comportamientos diferentes al resto de las personas”.

(pag.9).

Por su parte, Wiesner (2004) citando a Grossman (1983) explica el
significado de la discapacidad intelectual como “Es la simultanea presencia
del funcionamiento intelectual bastante por debajo del promedio, con dos o
mas inhabilidades de adaptacion presentes durante el periodo del desarrollo

del individuo”. (pag. 79).

De igual manera Reyes (2014) considera que una persona tiene una
discapacidad intelectual, mental o psiquica cuando “presenta trastornos en el
comportamiento adaptativo previsiblemente permanente”. (pag. 29).

Principales dificultades para las personas con problemas del

funcionamiento mental e intelectual.

De acuerdo al PASDIS (2008) considera que las principales

dificultades que puede presentar una persona con discapacidad intelectual

son las siguientes:
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Dificultad de comprension cuando las expresiones que utilizamos
hacia ellos o ellas son muy estructuradas o largas también

presentan dificultad a la hora de expresarse verbalmente.

Se les dificulta mantener el contacto visual, no logrando éste en
algunos casos, por tanto las manifestaciones gestuales no son un

medio ideal de comunicacién con ellas.

Las personas con autismo tienen grandes dificultades en la
comprension del lenguaje no verbal, como en el entendimiento de
la mirada, de los gestos, etc. Ademas tienen problemas en la

seleccién y priorizacion de estimulos.
Clara dificultad para utilizar dispositivos complejos.

La utilizacion de términos tecnoldgicos y siglas también representa

una barrera para estas personas.

Discapacidad Auditiva.

En cuanto a la discapacidad auditiva se considera que es la pérdida

leve, moderada o total de la audicidon, provocando un trastorno en la

capacidad auditiva y comunicativa del individuo.

Principales dificultades para las personas con problemas de
audicion y comunicacion.

Al respecto el PASDIS (2008) indica las principales dificultades que

puede presentar una persona con problemas de audicion y comunicacion.
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El cédigo de comunicacion que usamos habitualmente, la lengua
oral o escrita, representa multiples obstaculos para las personas

con discapacidad auditiva.

Identificacion de las sefales auditivas (alarmas, timbres, etc.).-

Sensacion de aislamiento respecto al entorno.

Obtener informacion sonora (voz, musica), en particular en los

edificios de uso publico y transporte colectivo.

No perciben los avisos sonoros ni pueden acceder a la banda de

audio de los elementos multimedia.
Los servicios Unicamente accesibles a través de la voz.

En los casos de sordera prelocutiva, es posible que manejen un
vocabulario relativamente restringido, por lo que pueden encontrar
dificultades para entender términos poco usuales o textos largos y

complejos.

Confort del Puesto de Trabajo.

El confort en el puesto de trabajo o también llamado ergonomia,

donde el Dr. Fernandez, Ricardo (2008) sefiala lo siguiente: “Estudia los

factores existentes en la relacion hombre-maquina-entorno para que el

conjunto opere con la maxima productividad que habitualmente coincide con

la forma de trabajo mas segura” (p.122).

En el mismo orden de ideas el Dr. Fernandez, Ricardo (2008) hace

mencion de las condiciones de trabajo como “el conjunto de variables que
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definen la realizacion de una tarea en un entorno; determinando la salud del

operario en funcion de tres variables: fisica, psiquica y social”. (pag. 26).

Procesos de Captacion de Recursos Humanos.

Dentro de los procesos de captacion que ejecuta un departamento de

Recursos Humanos se encuentran los siguientes:

Reclutamiento.

Para que este proceso se ejecute y sea efectivo debe hacerse la
solicitud de requisicién de personal y se debe verificar si es para reemplazo

de un trabajador o para incremento de la nomina.

En este sentido Chiavenato, I. (1990) sostiene que el reclutamiento es
“Un conjunto de procedimientos que tiende a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion”. (pag. 173).

Por su parte Chirinos, N. (2004:38) destaca las funciones del

reclutamiento:

e Asegurar que los puestos vacantes sean ocupados por las

personas mas calificadas en la empresa.
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e Asegurar que el proceso externo se utilice después de las fuentes
internas.
e Satisfacer las necesidades de personal.

¢ Reducir la rotacion y ofrecer oportunidades al personal eficiente.

De igual manera Chirinos, N. (2004:39) hace mencién de las formas

de reclutamiento.

e Reclutamiento interno: Ocurre cuando habiendo una vacante, la
empresa trata de cubrirlo con sus trabajadores. Es la alternativa
mas importante a desarrollar, dado que se evidencia a traves del
aspecto motivacional y la permanencia efectiva de los

trabajadores, si existen buenos mecanismos de informacion.

e Reclutamiento externo: Se da cuando es preciso encontrar un

reemplazo externo para cubrir una vacante.

Seleccion.

En este sentido, Chiavenato, I. (1999:201) afirma que la seleccién “Es
la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0 mas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la

eficiencia y desempeiio del personal”.
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Por su parte Chirinos, N. (2004:55) explica que la seleccidén “tiene
como objetivo fundamental en el proceso de seleccibn mantener el equilibrio
entre los ingresos y egresos del personal, a fin de proporcionar el nimero y

tipo de trabajador que la empresa requiere”.

Durante este proceso se evallan las caracteristicas individuales de
cada candidato es decir, presencia personal, actitudes, habilidades,
conocimientos, intereses, destrezas. Con la firme mision de seleccionar el
candidato idéneo para el cargo. En el caso de seleccion de personas con
discapacidad se evaltan adicionalmente tipo de discapacidad y experiencia

gue tenga el candidato.

Induccién y socializacion.

Para Chirinos, N. (2004) la ultima fase de este proceso es la induccién

al respecto menciona:

El proceso de orientacibn e induccion es
considerado como un proceso légico,
compuesto por una serie de funciones que
estan relacionadas entre si, el cual se utiliza en
la Administracion de Personal tanto en la fase
de inicio asi como en la fase de desarrollo del
individuo dentro de la organizacion. (pag.120).

Al respecto Chirinos, N. (2004) explica la socializacién: “Guarda
relacion con los procesos por los cuales un nuevo trabajador aprende el
sistema de valores, las normas y los patrones de comportamiento requeridos
por la sociedad, por la organizacién o por el grupo al cual ingresa”. (pag.
128).
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Sensibilizacioén.

De acuerdo al PASDIS (2013) La sensibilizacion de las personas
fomenta actitudes positivas y solidarias basadas en el derecho de las
personas con discapacidad y el respeto a la diversidad, mediante un
componente informativo y participativo de convivencia con personas con
discapacidad y las experiencias de vivir esta realidad. Adquiere conciencia de
las limitaciones y a la vez, aprende a valorar las capacidades, aspectos

fundamentales para iniciar el conocimiento del otro.

El respeto a la diversidad debe partir de un conocimiento mutuo.

La discapacidad esta fuertemente determinada por el entorno
(contexto) y éste puede facilitar o entorpecer la realizacion de una actividad
(comer, correr, vestirse, etc.) y participar en la sociedad, parte de los
esfuerzos para lograr la integracion de la persona con discapacidad es

facilitar esta interaccion.

El lenguaje que repercute en los procesos de integracion de las
personas con discapacidad, con el lenguaje se integra o se margina, es una
construccion social e histérica que influye en nuestra percepcion de la
realidad, condiciona nuestro pensamiento y determina nuestra vision del

mundo.
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Invalidos
Minusyvalidos
Incapacitados

Discapacitados

b £ amona;son
Discanacidad

Fuente: PASDIS (2013).

El término actitud esta arraigado al lenguaje cotidiano, sin embargo,
no es usado correctamente, la actitud es una posicion de aceptacién o

rechazo. Las actitudes pueden ser positivas o negativas.

Las positivas:

“Promueven la capacidad para llevar a cabo transacciones con el
entorno que desemboquen en el mantenimiento de uno mismo, el
crecimiento y la mejora”. Estas actitudes promueven conductas Yy

sentimientos de satisfaccion, goce y alegria.

Las Negativas:

Son aquellas que dan lugar a una vida problematica, debido a la

disminucion de las habilidades para el mantenimiento de uno mismo, para el
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desarrollo de formas de vida constructivas y saludables y para el crecimiento

como personas.”

El PASDIS en sus lineas de trabajo ofrece talleres presenciales y a
distancia de sensibilizacion y concienciacion para la atencion de personas

con discapacidad.

Cambio Organizacional.

En este sentido, Robbins, S. (2004) explica que es el cambio
organizacional: “Es una actividad que comienza en cierto momento, recorre
varias etapas y culmina en algun resultado que los interesados esperan que

signifique una mejora con respecto al punto de partida”. (pag. 587).

Por su parte, Blejmar, B. (2005) Entiende la gestibn de cambio
organizacional como “el proceso deliberadamente disefiado que mitigue los
efectos no deseados de este mismo cambio y potencie las posibilidades de

crear futuro en la organizacion, su gente y contexto”. (pag.1)

Proceso de Cambio Organizacional.

Para Ortega, A. y Quirant, A. (2006:50) los procesos de cambio son

simples pero relevantes al respecto indican:
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e El personal necesita tiempo para ajustarse, comprender y

comprometerse con el cambio.

e Son necesarios muchos pasos para preparar al personal para el
cambio y ayudarle a enfrentarse a él, de tal forma que se perciba

Nno como una amenaza, sino como un aliado.

e Es necesario consultar e informar de los pequefios logros que se
van consiguiendo y de los problemas que van surgiendo en el
proceso de cambio, e involucrar al personal para que aporte

soluciones.
e Cuando mas claros sea con los empleados mejor.

e El proceso de cambio algunas veces lleva consigo la negociacion,

sobre todo con aquellas personas que se oponen a él.

Tipologia del cambio organizacional.

De igual manera Ortega, A. y Quirant, A. (2006:51) exponen los tres
(3) tipos de cambios béasicos que se pueden dar en una organizacion para

adaptarse a los cambios generados tanto en su entorno como en su interior:

1. Cambio evolutivo: El statu quo varia de forma minima. El cambio

es lento y moderado.

2. Cambio Revolucionario: El statu quo varia rapida, abrupta e

intensamente.
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3. Cambio Sistemaético: El statu quo se transforma sin prisa, pero
sin pausa, analizando cada paso dado y corrigiendo los errores

gue van apareciendo.

En este orden, los autores indican que el tipo de cambio mas
adecuado es el cambio sistematico. Siempre y cuando dependa de la

necesidad que presente la organizacion.

Resistencia al cambio.

En cuanto a la resistencia al cambio Ortega, A. y Quirant, A. (2006:52)
explican que “La resistencia al cambio constituye una conducta natural del
ser humano ante cada situacion de cambio, ante cada propuesta diferente,
ante todo aquello que dicta en alguna medida de nuestro esquema de

pensamiento y de accion vigente”

Impacto Tecnoldgico en las personas con Discapacidad.

Avances tecnoldgicos.

De acuerdo a Koon (2.008), el impacto tecnoldgico en las personas
con discapacidad consiste en que, “la funcién de la tecnologia es tratar de
resolver distintas necesidades que tienen las personas con discapacidad,
adecuando sus capacidades al entorno”. De esta manera se hara mencion de
algunos sistemas que forman parte importante como ayuda en el campo

laboral y estudiantil a las personas con discapacidad:

53



e Sistemas Alternativos y Aumentativos de Acceso a la Informacion:

Los cuales son de gran ayuda para personas con discapacidad visual y/o

auditiva.

Cuadro N° 5

Sistemas Alternativos y Aumentativos de Acceso a la informacion.

Tecnologia de habla

Sistemas Multimedia

Comunicaciones

Rehabilitacion

Interactivos Avanzadas Cognitiva
El reconocimiento de | Son aquellos que procesan, | Hay una acelerada | La Rehabilitacion
voz y la conversacién | almacenan y transmiten de | tendencia a incluir | Neuropsicologia
texto-voz ofrecen | forma integrada imagenes, | videotelefonia, teléfonos | constituye uno de los

infinidad de
posibilidades, algunas
viables actualmente y
otras en un futuro mas
0 menos préximo.

voz, textos, datos. Las
personas con discapacidad
se benefician de la
existencia de servicios y
aplicaciones multimedia que
le permitiran perfeccionar el
acceso multimodal en igual
de condiciones.

de textos, fax y otros. Sin
lugar a duda revertird
directamente en disminuir
las diferencias sociales
entre la poblacién con
discapacidad.

instrumentos de mayor
importancia en el
tratamiento de las
alteraciones de las
funciones cognitivas
superiores. Mediante la
interacciéon directa del
usuario utilizando un
sistema multimedia y
una pantalla tactil, sin

necesidad de utilizar
teclados, trackball, ni
mouse.

Fuente: Koon (2008).

e Sistemas de Acceso: Son interfaces adaptativas que permiten a las

personas con discapacidad fisica o sensorial utilizar una computadora.
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Cuadro N° 6

Sistemas de Acceso

Telelupas

Sintetizador braille

Sistema de
reconocimiento 6ptico
de caracteres

Teclado de
conceptos

Sobreteclados

Son sistemas
de
maghnificacién
de imagenes
basados en
circuitos
cerrados de tv
que posibilitan
la lectura a
personas con

Es un pequefio
computador personal
con sintetizador de voz
0 voz digitalizada que le
permite a una persona
invidente escribir
informacién simulando a
una maquina perkins y
verificar luego la misma.

Este dispositivo permite
a una persona con
discapacidad visual
reproducir la informacion
desde una computadora
utilizando un scanner
gue lee cualquier texto
mediante un programa
ocr y lo retransmite por
medio de un sintetizador

Fue creado pensado
en las personas con
discapacidad motriz
y consiste en una
cuadricula en blanco
que se puede
agrupar de acuerdo
a varios conceptos
tematicos asignados
por terapeutas.

Los hay de
distintos tipos y
se pueden

adaptar a las
necesidades del
usuario

disminuciéon de voz o una linea
visual. braille
Mouses Pizarras electronicas Pantallas tactiles Interruptores Navegadores
copiadoras
Los hay de | Facilitan que las | Permiten que las | Algunos  sistemas | Existen
pedal, personas sordas e | personas con | permiten a personas | navegadores
esféricos hipoacusicas, o aquellas | dificultades motrices | cuadripléjicas que funcionan
(trackball), con dificultades motrices | puedan acceder a los | comunicarse a | con comandos
touch entre | puedan obtener copias | movimientos del cursor | través de sus ojos | verbales. Entre
ellos de clases presenciales | con la presiébn de un | mediante haces | ellos estan:
encontramos: sin perder la | dedo o mano. anteojos infrarrojos | e Net tamer.
. Emulador | observacion y atencién conectados a la | e Braille surf.
de ratén. de las mismas. interfaz y al teclado. Destinados a
e  Raton personas  con
virtual. discapacidad
. Dreamke visual.
y.
. Ghost
mouse
e  Noisy
mouse
. Special
keys.

Fuente: Koon (2008).

e Sistemas

Alternativos

y Aumentativos

de

Comunicacion:

Desarrollados para personas que por su discapacidad, no pueden

acceder a un cédigo verbal-oral de comunicacion.
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Cuadro N° 7
Sistemas Alternativos y Aumentativos de Comunicacion.

Sistemas de ayuda.

Sistemas sin ayuda.

Son los que requieren del empleo de
cualquier instrumento para comunicarse,
aparte del propio cuerpo del usuario, por
ejemplo, la escritura, los pictogramas,
tableros de comunicacién, computadoras,
etc.

Son aquellos que comprenden formas de
comunicacion producidas por la persona que
tiene que comunicarse, ejemplo: lenguaje de
sefias, la palabra complementada, otros
gestos para la indicacién, etc.

Fuente: Koon (2008).

e Sistemas de Movilidad: De acuerdo a Koon (2008) Son aquellos

relacionados a la movilidad personal y las barreras arquitectdonicas. Una

vez superadas estas dificultades se buscan las posibilidades para que las

personas con graves discapacidades fisicas puedan interactuar o utilizar

una computadora. Entre ellos se mencionan:

e Chip para parapléjicos.

¢ “Phantom”, dedo-robot para ciegos.

e Sistemas de Control

de Entornos:

Permiten la manipulacion de

dispositivos que ayudan a controlar un entorno.
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Cuadro N° 8
Sistemas de Control de Entornos.

Control Ambiental

Realidad Virtual

Existe gran numero de interfaces que
permiten a las personas con discapacidad
motora, el poder controlar dispositivos de
uso domeésticos. Ejemplo: Las llamadas
“casas inteligentes”, cuyo software facilita:
conectar/desconectar timbres, abrir/cerrar
puertas, comunicarse por teléfono, control
de luces/aire acondicionado/ TV u otros
dispositivos.

Es una tecnologia adaptativa mediante
nuevos dispositivos de entrada y salida
avanzados, tales como guantes sensitivos,
dispositivos de seguimiento de movimientos
oculares, posicionadores de 3D, con
alentadoras y crecientes posibilidades en el
disefio de sistemas de asistencia a personas
con discapacidad.

Fuente: Koon (2008).

Sistema Braille: El Braille es un sistema de lectura y escritura tactil
pensado para personas con discapacidad visual. En este sentido
Mackenzie, C. (1954) explica coOmo esta constituido el alfabeto Braille
Latino “En el Braille latino, el alfabeto abarca veintiséis de los signos,
internacionalmente como signos de

diez de los cuales sirven

puntuacién, mientras que los veintisiete restantes se usan
diversamente, para satisfacer las necesidades especiales de cada

lengua determinada, o para las abreviaturas”. (pag. 15).

Proyectos desarrollados por el grupo EATCO: El objetivo final de
EATCO es la implantacion de modelos de desarrollo local sostenible a
través de las TIC para personas con dependencia (discapacitados,
marginados, mujeres maltratadas etc.) realizando, para ello, una
recopilacion, evaluacion, difusion y desarrollo de experiencias e-
Learning para grupos desfavorecidos que permitan la "inclusion digital”,
proporcionando herramientas para evitar la brecha digital entre los

ciudadanos con problemas de accesibilidad a estas tecnologias,
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dinamizando la comunicacion, el dialogo y la transferencia entre los

profesionales y colectivos interesados, contribuyendo asi, al desarrollo

del aprendizaje digital en todos los grupos sociales.

Cuadro N° 9

Proyectos desarrollados por el Grupo EATCO.

A Nivel de Software

Escribo

T-Comunica

TC-Autor

Introduce la posibilidad del
aprendizaje de la escritura
caligrafica, permitiendo gracias
a su control de velocidad,
apreciar el trazado paso a
paso. Muestra cémo debe
escribirse  con un lapiz,
boligrafo sobre un papel real
con una calidad de escritura.

El T-Comunica esta
dentro de los sistemas
aumentativos de
comunicacion que utilizan
simbolos pictograficos
que representan
diferentes categorias
gramaticales y que lleva
un dibujo representativo
del concepto. El objetivo
es el aprendizaje de los
simbolos, posteriormente
de frases y por ultimo las
utilice para comunicarse
con otras personas.

Es un sistema que esta
constituido por una serie de
moédulos y herramientas que
nos van a permitir trabajar en
un entorno autor multimedia.
Presenta en pantalla un
sistema iconografico para
representar las funciones del
programa de forma visual. Se
ha disefiado para ser
utilizado con todas las
posibilidades del teclado de
conceptos.

TC-Soft

TC-Lamina

HT-acon

El TC-Soft dentro de las
autoayudas es un teclado en
pantalla que permite mediante
su uso por el ratén o cualquier
otro tipo de dispositivo
adaptado a discapacidades
similar las funciones que se
pueden hacer con el teclado
convencional. El objetivo de
escribir este texto mediante
TC-Soft es mandarlo a
cualquier aplicacion Windows,
ya sea este correo electronico,
chat, etc.

Es un editor grafico
vectorial que permite
crear y editar laminas
para su posterior uso
sobre el teclado de
conceptos.

Permite asignar
combinaciones de teclas a
las casillas de Teclado de
conceptos, de manera que al
pulsar sobre este se envia a
la aplicacion Windows que
este activa, la secuencia de
teclas que tenga asignada la
casilla del TC pulsada.

Fuente: Grupo EATCO. (pag. web).
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Cuadro N° 10
Proyectos desarrollados por el Grupo EATCO.

A Nivel de Hardware.

Teclado de Conceptos

Ratén Bucal

Es una superficie plana con una matriz de
membranas tactiles sensibles, de
dimensiones en forma DIN A3 donde se
superponen laminas con iconos o dibujos. La
membrana tactil esta dividida en 256 casillas
distribuidas en 16 filas y 16 columnas. El
tablero esta conectado al ordenador como
una extension del teclado.

Permite mover el cursor del ordenador al
desplazar el mando de joystick en la
direccion deseada. Esta especialmente
indicado para ser utilizado con la barbilla,
boca, mufieca o mano. En el extremo lleva
incorporado un pulsador para hacer el clic
del raton.

Teclado de Conceptos Luminosos

Emulador de Ratén por Pulsadores

Sustituye la membrana sensible por una
matriz de leds, los cuales se iluminan uno a
uno, por filas o por bloques en la secuencia y
tiempo que se les indique desde el
ordenador. La seleccion un led o de un
blogue de ellos se realzara accionando un
pulsador en el momento en que este
iluminada la zona que se desea seleccionar.

Consiste en un dispositivo que tiene las
mismas funciones que el raton bucal, pero
el joystick se ha sustituido por direcciones
ortogonales y diagonales las cuales se
realizan mediante ocho entradas digitales.
Ademas de las cuatro para realizar el clic,
doble clic, clic permanente y cambio de
velocidad.

Emulador de Ratén por Reconocimiento de Voz

Puede realizar todas las funciones de un ratén convencional pero controlado por la voz. El
dispositivo tras un entrenamiento de las palabras que se van a emplear queda preparado
para mover el cursor mediante las palabras reconocidas.

Fuente: Grupo EATCO. (pag. web).

En este sentido, se observa como los diversos autores hacen mencién

de algunos de los sistemas que brindan apoyo a las personas con
discapacidad en sus distintas clases de discapacidad. Para la investigacion
objeto de estudio, forma parte relevante las clases de tecnologias que son
aplicadas por las distintas discapacidades, ya que de esta manera se
profundizara el contexto para reforzar la investigacion, y demostrar como las
nuevas tecnologias facilitan el desempefio laboral en la insercion de las

personas con discapacidad.
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Bases Legales.

En la legislacion Venezolana se observa cdmo se establecen articulos
gue amparan a las personas con discapacidad tanto el ambito social, laboral
como en su entorno psicosocial. Todo ello con la firme conviccion que la
persona con discapacidad pueden tener una interrelacion con su entorno de
una forma armoénica, donde los individuos que lo rodean respeten sus
derechos. En este sentido, se aborda las bases legales que seran de apoyo a
la investigacion objeto de estudio.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

De esta manera tomando como principal base legal la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) publicada en gaceta oficial N°©
36.860 del 30 de Diciembre de 1999, establece:

Toda persona con discapacidad o necesidades
especiales tiene derecho al ejercicio pleno y
autbnomo de sus capacidades y a su
integracion familiar y comunitaria. El Estado,
con la participacion solidaria de las familias y la
sociedad, les garantizara el respeto a su
dignidad humana, la equiparacion de
oportunidades, condiciones laborales
satisfactorias y promovera su formacion,
capacitacion y acceso al empleo acorde con
sus condiciones, de conformidad con la ley. Se
les reconoce a las personas sordas o mudas el
derecho a expresarse y comunicarse a través
de la legua de sefias venezolana. (Art. 81)
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Ley para Personas con Discapacidad.

En otro orden de ideas, la Ley para personas con Discapacidad

publicada en gaceta oficial N° 38.598 del 05 de Enero de 2007 establece:

Ley Orgéanica del Trabajo de los Trabajadores y las Trabajadoras.

El Estado Regulara los medios y mecanismos,
gue garanticen el desarrollo integral de las
personas con discapacidad de manera plena y
autonoma, de acuerdo con sus capacidades, el
disfrute de los derechos humanos y lograr la
integracion a la vida familiar y comunitaria,
mediante su participacion directa como
ciudadanos y ciudadanas plenos de derechos y
la participacién solidaria de la sociedad y la
familia. (Art.1).

Por su parte, la Ley Organica del Trabajo, de los Trabajadores y las

Trabajadoras publicada en gaceta oficial extension 6076 del 7 de Mayo de

2012 establece:

El Estado promovera, adoptara y desarrollara
politicas publicas orientadas al desarrollo de las
condiciones de salud, formacion integral,
transporte, vivienda y calidad de vida con la
finalidad de alcanzar la plena inclusion de los
trabajadores 'y las trabajadoras con
discapacidad, incorporandolos e
incorporandolas al trabajo digno y productivo,
en el marco del proceso social de trabajo. (Art.
289).
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Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo.

A su vez, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, publicada en gaceta oficial N° 38.236 del 26 de Julio de
2005 establece:

Establecer las instituciones, normas vy
lineamientos de las politicas y los 6rganos y
entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condiciones de
seguridad, salud y bienestar en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio
pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocién del trabajo seguro y
saludable, la prevencion de las enfermedades
ocupacionales, la reparacién integral del dafio
sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo
de programas para la recreacion, utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social. (Art 1-
N°1).

En este sentido, se refleja que de acuerdo a las normativas legales
venezolanas, cada norma ampara el pleno derecho de los ciudadanos en
especial a las personas con discapacidad, de disfrutar de una vida plena y
saludable, accesando a un empleo digno donde independientemente de la
discapacidad, mantenga una vida normal, armonica donde la familia y la
sociedad participen en este propésito. Es importante acotar, que para
investigacion las bases legales son el fundamento tedrico, que sustenta los
aspectos de las normativas vigentes en nuestro pais, sus sanciones y el

afianzamiento del marco teodrico.
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Tratados Internacionales para la Proteccién de las Personas con
Discapacidad.

Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad.

Articulo 27 Trabajo y empleo:

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

Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del
derecho al trabajo, incluso para las personas que adquieran una
discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la

promulgacion de legislacion, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto
a todas las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo,
incluidas las condiciones de seleccion, contratacion y empleo, la
continuidad en el empleo, la promocion profesional y unas

condiciones de trabajo seguras y saludables.

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en
igualdad de condiciones con las demas, a condiciones de trabajo
justas y favorables, y en particular a igualdad de oportunidades y
de remuneracion por trabajo de igual valor, a condiciones de
trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra el acoso,

y a la reparacion por agravios sufridos.
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c)

d)

f)

9)

h)

)

Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus
derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las

demas.

Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo
a programas generales de orientacion técnica y vocacional,

servicios de colocacion y formacion profesional y continua.

Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de
las personas con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas
para la basqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno

al mismo.

Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta
propia, de constituciébn de cooperativas y de inicio de empresas
propias.

Emplear a personas con discapacidad en el sector publico.

Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector
privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden

incluir programas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas.

Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con

discapacidad en el lugar de trabajo.

Promover la adquisicidn por las personas con discapacidad de

experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto.
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k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a

personas con discapacidad.

2. Los Estados Partes aseguraran que las personas con discapacidad no
sean sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas, en
igualdad de condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u

obligatorio.
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Definicién de Términos Basicos.

Accesibilidad: Es el grado en el que todas las personas pueden utilizar un
objeto, visitar un lugar o acceder a un servicio, independientemente de sus
capacidades técnicas, cognitivas o0 fisicas. Es indispensable e
imprescindible, ya que se trata de una condicibn necesaria para la
participacion de todas las personas independientemente de las posibles

limitaciones funcionales que puedan tener.

Consejo Nacional para las Personas con Discapacidad (CONAPDIS): Es
un instituto autbnomo con personalidad juridica que tiene como finalidad
coadyuvar en la atencion integral de las personas con discapacidad, asi
como también en la prevencion y promocién de cambios culturales en

relacion con la discapacidad.

Discapacidad: Es aquella condicién bajo la cual ciertas personas presentan
alguna deficiencia fisica, mental, intelectual o sensorial que a largo plazo
afectan la forma de interactuar y participar plenamente en la sociedad.

Estrategia: Es un conjunto de acciones planificadas sistematicamente en el

tiempo que se llevan a cabo para lograr un determinado fin o mision.
Insercion Laboral: Es una accion que tendra como mision primordial
incorporar al mercado laboral a aquellas personas que se hallan en una

situacion de exclusién en este sentido.

Programa Nacional de Atencién en Salud para las Personas con

Discapacidad (PASDIS): Es el Programa Nacional de Atencién en Salud
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para las Personas con Discapacidad. Forma parte de la estructura

organizativa y funcional del Ministerio del Poder Popular para la Salud.

Sensibilizacion: La sensibilizacion de las personas fomenta actitudes
positivas y solidarias basadas en el derecho de las personas con
discapacidad y el respeto a la diversidad, mediante un componente
informativo y participativo de convivencia con personas con discapacidad y

las experiencias de vivir esta realidad.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO.

Disefio de la Investigacion.

Este capitulo tiene como objetivo primordial alcanzar el conocimiento
cientifico, estableciendo lineamientos para la elaboracion de la investigacion
objeto de estudio. En este sentido, se puede mencionar que segun Stracuzzi
y Martins (2006) la investigacion objeto de estudio, esta basada en una
Investigacion de Disefio no experimental, de tipo de campo apoyada en el
tipo documental de nivel explicativo-transversal y modalidad proyecto factible,
ya que clasifica cada uno de los objetivos planteados, permitiendo de esta
manera realizar diagndsticos que apoyen y sean viables durante el recorrido

de la investigacion.

A su vez, Hernandez, Stracuzzi y Martins (2006:96) mencionan que la
investigacion de Disefio no experimental “Es el que se realiza sin manipular
en forma deliberada ninguna variable. Se observan los hechos tal y como se
presentan en su contexto real, en un tiempo determinado o no, para luego
analizarlos”. Por su parte, Arias Fidias (2006:31) menciona que la
investigacion de Campo “Es aquella que consiste en la recoleccion de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los

hechos sin manipular o controlar variable alguna”.
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De esta manera, Arias Fidias (2006:27) explica el disefio de
investigacion de tipo documental “Es un proceso basado en la busqueda,
recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es decir,
los obtenidos vy registrados por otros investigadores en fuentes

documentales: impresas, audiovisuales o electronicas”.

En cuanto a los niveles de investigacion explicativa - Transeccional,
Arias Fidias (2006:26) explica el nivel de investigacion explicativo como: “Se
encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el establecimiento de
relaciones causa-efecto”. En este sentido, Stracuzzi y Martins (2006:104)
explican la Investigacion Transeccional como “Se ocupa de recolectar datos
en un solo momento y en un tiempo unico. Su finalidad es la de describir las
variables, analizar su incidencia e interaccibn en un momento dado, sin

manipularlo”

Es importante mencionar que la investigacion objeto de estudio de
acuerdo a lo planteado y sus objetivos se sustenta en un proyecto factible. Es
por ello, que el proyecto factible de acuerdo a la UPEL (2006):

Consiste en la investigacion, elaboraciéon vy
desarrollo de una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas,
requerimientos o necesidades de organizaciones 0
grupos sociales; puede referirse a la formulacion de
politicas, programas, tecnologias, métodos o
procesos. (p.07).
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Bajo estos criterios a utilizar, se puede obtener los datos necesarios
que permitan desarrollar la contextualizacion de la investigacion y dar

solucién a la propuesta a realizar.

Poblacién y Muestra.

La poblacién objeto de estudio es de caracter finito, ya que es un
namero limitado de trabajadores a investigar. En este sentido, Stracuzzi y
Martins (2006:115) explican que se entiende por poblacion: “Es el conjunto
de unidades de las que se desea obtener informacién y sobre las que se van

a generar conclusiones”.

Como objeto de la investigacion a realizar se tomara una muestra
poblacional de 26 trabajadores, correspondiente a la sede de Valencia el
cual es una poblacién de facil acceso, y por lo tanto no necesita muestreo

para efectuar la investigacion ya que la muestra es igual a la poblacion.

En este sentido Arias, Fidias (2006:83) explica que se entiende por
muestra: “Es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la

poblacién accesible”.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos.

Para efectuar la investigacion se requirid0 la recoleccidon de
informacion, a través de técnicas e instrumentos que son de suma
importancia para obtener los objetivos propuestos para el desarrollo de la
investigacion objeto de estudio. En este sentido las técnicas para recolectar
dicha informacién son: Andlisis documental, Observacién estructurada,
encuesta escrita y el instrumento a utilizar es la computadora y sus unidades

de almacenaje, lista de cotejo y cuestionario.

De esta manera, Stracuzzi y Martins (2006:129) mencionan que la
entrevista estructurada y no estructurada “Se entiende por no estructurada
como la que se realiza sin la ayuda de elementos técnicos especiales. La
estructurada es la que se realiza con ayuda de elementos técnicos

apropiados”.

Por su parte, Arias Fidias (2006:73) define la entrevista como “Una
técnica basada en un dialogo o conversacién “cara a cara” entre el
entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado

de tal manera que el entrevistador pueda obtener la informacién requerida”.

Para Stracuzzi y Martins (2006:134) la encuesta es “Una técnica
destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al

investigador”.
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Como instrumento tenemos el cuestionario y al respecto Arias Fidias
(2006:74) explica el cuestionario como: “Es la modalidad de encuesta que se
realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel

contentivo de serie de preguntas”.

Validez y Confiabilidad del Instrumento y Recoleccion de Datos.

En este sentido, es importante acotar que mediante estas técnicas e
Instrumentos de recoleccion de datos seran de ayuda para estructurar
mediante la escala de Lickert el instrumento cuestionario y lista de cotejo
gue son de apoyo en el desarrollo de la investigacion, y a su vez determinar
su validez mediante el juicio de experto y para la confiabilidad se utilizara el

Coeficiente de Alfa de Cronbach

De acuerdo a Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003:67) “La
confiabilidad y la validez son cualidades esenciales que deben estar
presentes en todos los instrumentos de caracter cientifico para la recogida de

datos”.

Por su parte Stracuzzi y Martins (2006:180) explican el Coeficiente de
Alfa de Cronbach como: “Es una de las técnicas que permite establecer el
nivel de confiabilidad que es junto a la validez un requisito minimo de un

buen instrumento de medicién presentado con una escala de Lickert”.
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Formula de Coeficiente de Alfa de Cronbach:

— k Zf_;&?
E‘L—JP‘ 57 L

Para la investigacion efectuada la confiabilidad del instrumento
aplicado fue realizada por un profesional estadista mediante estudio de alpha

de cronbrach. Dicho estudio arrojo los siguientes valores:

En este caso Alto Grado de
ALPHA= 0,9090 90,90% Confiabilidad
Mientras mas cerca de 1, Mayor es la

Confiabilidad
Numero de
N= 23 Items
NuUmero de Items -1 grado de
N-1= 22 libertad

Sumatoria de varianzas
St= 27,9012 (Items)
S = 204,482 Varianza

Semidede (0al):0- 0,50 No hay Confiabilidad
0,51 - 0,625 Regular Confiabilidad

0,625 - 1 Alta Confiabilidad

Formula:

ALPHA= N/N-1* 1-St/S

De acuerdo al estudio y los célculos efectuados el instrumento
aplicado mediante niveles por escala de Lickert, arrojo una confiabilidad alta
de 0.90. (Ver Anexo. Alpha de Cronbach).
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CUADRO N° 11

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercion de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A."
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos: Diagnosticar la situacién actual de las condiciones de trabajo para la insercién laboral de las personas con discapacidad.

Dimensién Subdimensiones Indicadores Iltems Fuentes Técnicas Instrumentos
Computadora y sus
A ; Tipo de Contrato Contrato por tiempo Archivos de la unidades de
SPectos de Trabajo determinado Gerencia Andlisis Documental almacenaje
administrativos y
legales de su Contrato por tiempo
contratacién indeterminado
Tipo de
N infraestructura apta Infre_ae_struc_tura _ Lista de Cotejo
Condiciones de Infraestructura para personal con administrativa y Observacion
Infraestructura Infraestructura interna y externa discapacidad planta Estructurada
Tipo de puesto de
trabajo Observacion Diario de Campo
Condiciones del Entrevista no B
puesto de trabajo Puestos de Estructurada Libreta de notas
Condiciones y Trabajo
Confort del Puesto confort en el Confort del puesto Administrativos y Cuestionario
de Trabajo Puesto de Trabajo puesto de trabajo de trabajo planta Encuesta escrita

FUENTE: Meneses (2015)
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CUADRO N°11.2
CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercion de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A."
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.
Objetivos Especificos: Determinar los elementos que deben prevalecer durante el proceso de insercién laboral de personas con discapacidad aprovechando
las nuevas tecnologias.
Dimension Subdimensiones Indicadores Iltems Fuentes Técnicas Instrumentos
Trabajadores de la
Reclutamiento Familiares o hijos de empresay
Tipos de Interno los trabajadores archivos £ .
Reclutamiento Trabajadores de la neuesta escrita Cuestionario
Reclutamiento Busqueda del empresa
externo personal (recomendaciones)
Reclutamiento Anuncios,
agencias de
colocacioén, Computadora y sus
Técnicas de agencias privadas, Andlisis unidades de
Reclutamiento Conapdis, Entes documental almacenaje.
Inspectorias de Utilizacion de gubernamentales,
Trabajo, portales técnicas de postulaciones
web reclutamiento pagina Web
Computadora y sus
. P unidades de
Entrevista Entrevista preguntas Dptzﬂ;gﬁjtlon D(;ACT;L'Z':MI almacenaje.
estructurada predeterminadas
Entrevista no preguntas no
estructurada previstas
Seleccion
Conocimiento del .
_Prugbas Psicotécnicas individuo Trabajadores de la Encuesta escrita Cuestionario
psicotécnicas - empresa
Personalidad del
Psicolégicas individuo
Grado de
habilidades para el
De conocimiento cargo
FUENTE: Meneses (2015) Continua...
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

CUADRO N°11.3

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercién de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A."
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos: Determinar los elementos que deben prevalecer durante el proceso de insercién laboral de personas con discapacidad aprovechando

las nuevas tecnologias.

Discapacidad
Auditiva

Tipo de
discapacidad
auditiva

Hipoacusia, sordera,
tartamudez

Receptividad

Dimension Subdimensiones Indicadores ltems Fuentes Técnicas Instrumentos
Socializacién con el
L S Patrono atron
Induccion Socializacion patron Patrono y o
Socializacion con Trabajadores de la Cuestionario
Trabajadores los trabadores empresa Encuesta escrita
Distancia que corta o larga
puede ver distancia
. . ) Aprendizaje del
Discapacidad Visual . . ; .
P Sistema Braille sistema Braille
Tipo de g
Discapacidad =2
visual Ciega o baja vision 3
g3
Accesos para 3 o
personas con g @ o
o discapacidad 32 £ c 52
) ) ) Limitacion para S S =2
Discapacidad Motriz despl — = .= 25 T O
Tipo de esplazarse Sensibilizacion g9 ¢ g cO
. . = Q
Discapacidad Pasamanos y @ g g § 7o
rampas para 50 38 s
desplazamiento R 5 O35
&8
Q =
S o
o)
2]
S
[%]
(]
g

Lenguaje de sefas

Aprendizaje del
lenguaje de sefias

Tivo de Retardo o
Discapacidad di;)capacidad disminucion del
Intelectual intelectual aprendlzgje
Aceptacion

Fuente: (Meneses 2015)

Continua....
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CUADRON°11.4
CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercion de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A."
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos: Determinar los elementos que deben prevalecer durante el proceso de insercién laboral de personas con discapacidad aprovechando
las nuevas tecnologias.

Dimension Subdimensiones Indicadores Iltems Fuentes Técnicas Instrumentos

Sensibilizacion del
patrono con el
personal

. Patrono discapacitado Patrono y
Sensibilizacién ser;[;i'z)?liszggién Sensibilizacion de Trabajadores de la Encuesta escrita Cuestionario
los compafieros de empresa
trabajo con el
Compafieros de personal
Trabajo discapacitado

Disposicion de

adaptacion por parte
Disposicién de Patrono del patrono Patrono y

adaptacion al Nuevo Disposicion de Trabajadores de la Encuesta escrita
entorno laboral adaptacion de los empresa

Compafieros de compafieros de
Trabajo trabajo

Disposicion para el
cambio
organizacional por
Patrono parte del patrono

Disposicién para el Patrono y Cuestionario

Cambi Disposicion parael | Trabajadores dela | Encuesta escrita
ambio cambio

organizacional por
parte de los
Compafieros de compafieros de
Trabajo trabajo

Cuestionario

Cambio clima
organizacional

empresa

Fuente: (Meneses 2015) Continua...
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

CUADRO N° 115

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercion de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A."
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos: Determinar los elementos que deben prevalecer durante el proceso de insercion laboral de personas con discapacidad aprovechando

las nuevas tecnologias.

Dimension Subdimensiones Indicadores Iltems Fuentes Técnicas Instrumentos
. Comunicacion Capacitacion en el
Slster_nas Alternativas Sistema con Ayuda | sistema
alternativos y
aumentativos de Comunicacién
comunicacion. Aumentativa Sistema sin ayuda | Adiestramiento .
Chip para L
Sistemas de paraplejicos Movilidad personal | Aprendizaje §
movilidad. Barreras Receptividad al © = g
Phantom arquitectonicas cambio g g ©
5 ]
Sistemas de control Control Ambiental Equipos de Capacitacion i % 2
de entornos. software 2 8 2
Realidad Virtual Adiestramiento 3 o 2
O] K% =
Utilizacion Sistema g ‘s 9
Braille Adaptacion oy < o
>
Sistema Braille Sintetizador Braille L ©
Utilizacién de S
Lengua de sefias Aprendizaje de e
venezolanas Lenguaje de sefas g
S
Proyectos Nivel Software Capacitacion en 8
Desarrollados por el Equipos de equipos de software
grupo EATCO Nivel Hardware Software para discapacitados
Fuente: (Meneses 2015) Fin.

78



CUADRO N°11.6
CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Objetivo General: Proponer estrategias para la insercién de personas con discapacidad en la Empresa Suministradora Flexogréafica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”
aprovechando las ventajas de las nuevas tecnologias.

Objetivos Especificos: Establecer la factibilidad de implementacioén de las estrategias de insercion laboral de personas con discapacidad aprovechando las

nuevas tecnologias.

Dimension Subdimensiones Indicadores Items Fuentes Técnicas Instrumentos
Factibilidad Recursos andlisis de costos y | Dpto
Econdémica econémicos beneficios Administracion
Factibilidad Dptos
Humana u Personal Personal preparado | administrativos /
Operativa capacitado para la capacitacién | operativos 5
Observacion Lista de Cotejo
o ) estructurada
Factibilidad Equipos y
Técnica o herramientas Equipos de
tecnoldgica tecnolégicas Software Dpto Sistema
Tipos de Factibilidad Factibilidad Estructura Ocupacion o
Organizacional Organizacional creacién de cargos Gerencia
Computadora y sus
unidades de
Factibilidad Legal Aspectos Legales Normativa Legal Dpto Legal Analisis Documental almacenaje.

Factibilidad Politica

Normas y politicas
internas

Lineamientos y
parametros en las
normas internas de
la empres

Dpto. Gestion
Humana

Factibilidad de
tiempo

A largo o corto
plazo

Cronograma de
tiempo

Dpto. Gestion
Humana

Andlisis Documental

Computadora y sus
unidades de
almacenaje.

Fuente: (Meneses 2015)




CAPITULO IV.
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

A través de este capitulo se busca demostrar mediante tabuladores y
gréficos la importancia y necesidad de elaborar Estrategias para la Insercion
Laboral de Personas con Discapacidad Basada en las Nuevas Tecnologias
Caso: Empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”

Para realizar dicho andlisis e interpretacion de los datos se procedio a
utilizar el Analisis documental, Observacion, Entrevista, encuesta escrita y el
instrumento a utilizar es la computadora y sus unidades de almacenaje, lista
de cotejo, libreta de notas, y cuestionario el cual contiene un total de
Veintitrés (23) Items tipo escala de Lickert aplicandose dicho instrumento a
Veintiséis (26) trabajadores de la sede de Valencia, el instrumento aplicado
esta estructurado para dar respuestas de acuerdo a cinco (5) niveles: Muy
de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En desacuerdo (2), Muy en
desacuerdo (1). El analisis se efectué calculando un puntaje maximo el cual
arrojo 130 puntos y un puntaje menor de 32 puntos, por lo que cada item se
calculd en base al puntaje por nivel y de esta manera obtener el total de
puntaje por items. Por consiguiente, este puntaje dio la inclinacién de las
respuestas que tuvieron una frecuencia alta en los trabajadores. Las
respuestas generadas mediante la ejecucion del instrumento se ordenaron y
tabularon dando como resultado cuadros y graficos estadisticos que ayudan
a visualizar las inquietudes que perciben los trabajadores. Seguidamente se
procedié a realizar de manera obijetiva la interpretacion de los resultados,

para asi luego presentar las conclusiones y recomendaciones teniendo como
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base los objetivos propuestos al inicio de la investigacién. A continuacion se
presenta el andlisis de la informacion obtenida por el cuestionario aplicado a
los trabajadores.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 1: Resultados.
Dimension: Confort del Puesto de Trabajo.

Subdimensién: Puesto de Trabajo.

Indicador: Condiciones y confort en el puesto de trabajo.
Items: 1. Las condiciones del puesto de trabajo en el area de planta estan
acordes a las necesidades de una persona con discapacidad al momento de

Su ingreso.

Tabla N° 1

Confort del Puesto de Trabajo Area Planta.

Escala

Muy de
acuerdo
(5)
130 ptos

De

acuerdo

(4)

104 ptos

Indiferente

3)
78 ptos

En
desacuerdo
2
52 ptos

desacuerdo

Muy en

(1)
26 ptos

Total

N° trabajadores

6

14

4

1

1

26

Puntaje escala
Lickert

30

56

12

2

1

101

Porcentaje (%)

23,08%

3,85%

53,85%

15,38%

3,85%

100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 1

Confort del Puesto de Trabajo Area Planta.
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82




Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 2: Resultados.

Dimension: Confort del Puesto de Trabajo.
Subdimensién: Puesto de Trabajo.

Indicador: Condiciones y confort en el puesto de trabajo.
ftems: 2. Las condiciones del puesto de trabajo en el area de administrativa
estdn acordes a las necesidades de una persona con discapacidad al

momento de su ingreso.

Tabla N° 2
Confort del Puesto de Trabajo Area Administrativa.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo acuerdo 3) desacuerdo | desacuerdo Total
) (4) 78 ptos 2 (1)
Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 6 9 4 7 0 26
Puntaje escala
Lickert 30 36 12 14 0 92
Porcentaje (%) 23,08% | 34,62% 15,38% 26,92% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 2

Confort del Puesto de Trabajo Area Administrativa.
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Fuente: Meneses (2015).

83




Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 3: Resultados.

Dimension: Confort del Puesto de Trabajo.

Subdimensién: Puesto de Trabajo.
Indicador: Condiciones y confort en el puesto de trabajo.
ftems: 3. Considero que en la empresa al momento de ingresar a una
persona con discapacidad el puesto de trabajo asignado debe presentar

confort para su mejor desempenio.

Tabla N° 3
Confort del Puesto de Trabajo.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo acuerdo 3) desacuerdo | desacuerdo Total
©) 104(4)tos 78 ptos 52(2203 26(1205
Escala 130 ptos P P P
N° trabajadores 17 6 2 0 26
Puntaje escala
Lickert 85 24 4 0 116
Porcentaje (%) 65,38% | 23,08% 3,85% 7,69% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 3
Confort del Puesto de Trabajo.
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Analisis del criterio de los trabajadores en cuanto al confort en el
puesto de trabajo en las areas planta, administrativa y en general: De
acuerdo al estudio efectuado mediante puntaje en escala de Lickert la
posicion mayor se ubica en 104 puntos donde se pudo evidenciar que el
53,85% de la poblacién encuestada esta de acuerdo en considerar que las
condiciones del puesto de trabajo en el area de planta deben estar acordes a
las necesidades de una persona con discapacidad al momento de su
ingreso. Mientras que un 15,38% de los encuestados cuyo puntaje menor se
posiciona en 78 puntos en la escala de Lickert en el nivel Indiferente,
consideran ser indiferentes sobre las condiciones del puesto de trabajo en el
area de planta deben estar acordes a las necesidades de una persona con

discapacidad al momento de su ingreso.

Por su parte, el 34,62% estd igualmente de acuerdo que las
condiciones del puesto de trabajo en el area administrativa deben estar
acordes a las necesidades de una persona con discapacidad al momento de
su ingreso, mientras que un 26,92% de los trabajadores estan en
desacuerdo en relacion al confort del puesto de trabajo en el area
administrativa, esto evidencia la diferencia de opiniones y criterios de los

trabajadores.

A su vez, la encuesta al item confort en el puesto de trabajo a nivel
general arrojo que un 65,38% de los encuestados estuvieron muy de
acuerdo en considerar que la empresa al momento de ingresar a una
persona con discapacidad el puesto de trabajo asignado, debe presentar
confort para su mejor desempefio, mientras que el 7,69% de los encuestados

que se ubicaron en el nivel en desacuerdo en relacion al mismo item.
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Esto hace concluir, que el gran porcentaje de los trabajadores
encuestados consideran que el confort en el puesto de trabajo debe estar
acorde a las necesidades que presente una persona con discapacidad dentro
de la organizacion, de esta manera el rendimiento del nuevo ingreso sera

mas factible y aportara en el desarrollo de su desempefio.

Por tal motivo se hace referencia tedrica sobre el confort en el puesto
de trabajo o también llamado ergonomia, donde el Dr. Fernandez, Ricardo
(2008) sefala lo siguiente: “Estudia los factores existentes en la relacién
hombre-méaquina-entorno para que el conjunto opere con la maxima
productividad que habitualmente coincide con la forma de trabajo mas
segura” (p.122). De esta manera, resalta la importancia del confort en el
puesto de trabajo ya que esta fortalecera que el desempefio y la
productividad sean mas seguros y rentables.
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 4: Resultados.
Dimensiéon: Reclutamiento.

Subdimensién: Tipos de Reclutamiento.
Indicador: Reclutamiento Interno.
ftems: 4. En el reclutamiento de personas con discapacidad considero que
se tome en cuenta familiares de los trabajadores que presenten esta

condicion.
Tabla N° 4
Reclutamiento Interno.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo | acuerdo 3) desacuerdo | desacuerdo | L. ..,
5 (4) 2) 1)
Escala L5 p)tos 104ptos | 'BPOS | srptos | 26 ptos
N° trabajadores 8 7 6 3 2 26
Puntaje escala
Lickert 40 28 18 6 2 94
Porcentaje (%) 30,77% | 26,92% 23,08% 11,54% 7,69% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 4
Reclutamiento Interno.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 5: Resultados.
Dimension: Reclutamiento.
Subdimensién: Tipos de Reclutamiento.
Indicador: Reclutamiento Externo.
ftems: 5. Estoy de acuerdo que tomen en cuenta mi opinién para el
reclutamiento de personas con discapacidad externamente.

Tabla N° 5
Reclutamiento Externo.
De . En Muy en
Muy de | acuerdo |Mdiferente| osacuerdo | desacuerdo
acuerdo ) 3) @) 1) Total
(5) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 8 7 1 0 26
Puntaje escala
Lickert 40 28 2 0 100
Porcentaje (%) 30,77% | 26,92% 38,46% 3,85% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 5
Reclutamiento Externo.
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10
9
b4 8
S 7
B 6
3 5
T 4
= 3
d 2
3 8= —
Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
| N° trabajadores 8 7 10 1 0
B Porcentaje (%) 30,77% 26,92% 38,46% 3,85% 0,00%

Fuente: Meneses (2015).

88




Andlisis de los resultados obtenidos de los trabajadores en los
indicadores reclutamiento interno y externo: De acuerdo al estudio
realizado del 100% de los encuestados en el items reclutamiento interno el
30,77% de la poblacion estda muy de acuerdo que se tome en cuenta a sus
familiares que presentan discapacidad dentro de un proceso de reclutamiento
interno, mientras que el 11,54% de la poblacion le es indiferente si en el
proceso de reclutamiento interno la empresa tome en cuenta o0 no su opinion

para el proceso de reclutamiento.

Por su parte, en el item reclutamiento externo el 30,77% de los
encuestados se ubico en el nivel muy de acuerdo de la escala de Lickert,
gue se tome en cuenta su opinidn en los procesos de reclutamiento externo
para el ingreso de las personas con discapacidad, mientras que el 38,46%

se ubico en el nivel indiferente del mismo item.

De esta manera, se pudo evidenciar la importancia de que en el
proceso de reclutamiento interno, se tome en cuenta el criterio del trabajador,
ademas del hecho de facilitar el proceso de reclutamiento. Aunado a la
oportunidad de ingreso y apoyo al familiar que presenta discapacidad. Por
otro lado el mayor porcentaje se ubicé en el item reclutamiento externo ya
que para el trabajador es indiferente los medios de busqueda de personal
que utiliza la empresa en estos procesos de reclutamiento. Por lo que se
puede considerar que existe desconocimiento de los mismos en relacion al

criterio de los trabajadores.
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En este sentido Chiavenato, | (1990) sostiene que el reclutamiento es
“Un conjunto de procedimientos que tiende a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion”. (pag. 173).
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 6: Resultados.
Dimension: Seleccion.
Subdimension: Pruebas Psicotécnicas.
Indicador: Psicotécnicas.
ftems: 6. Considero que las pruebas psicotécnicas miden la personalidad, el
conocimiento y la respuesta.

Tabla N° 6
Pruebas Psicotécnicas.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo | acuerdo desacuerdo | desacuerdo
(3) Total
(5) @ | gotes | @ (1)
Escala 130 ptos | 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 14 9 1 2 0 26
Puntaje escala
Lickert 70 36 3 4 0 113
Porcentaje (%) 53,85% 34,62% 3,85% 7,69% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 6

Pruebas Psicotécnicas.

Pruebas Psicotécnicas.
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Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 7: Resultados.

Dimension: Seleccion.

Subdimensién: Psicologicas.
Indicador: Personalidad del Individuo.
ftems: 7. Las pruebas psicolégicas en el proceso de seleccion sirven para
medir la personalidad de la persona con discapacidad.

Tabla N° 7
Pruebas Psicologicas.
De . En Muy en
Muy de acuerdo Indiferente desacuerdo | desacuerdo
acuerdo @) 3) 2 (1) Total
(5) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 14 9 2 1 0 26
Puntaje escala
Lickert 70 36 6 2 0 114
Porcentaje (%) 53,85% | 34,62% 7,69% 3,85% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 7

Pruebas Psicolégicas.

Pruebas Psicoldgicas.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 8: Resultados.

Dimension: Seleccion.

Subdimensién: De conocimiento.
Indicador: Grado de habilidades para el cargo.
items: 8. Las pruebas de conocimiento en los procesos de seleccion miden
el grado de conocimiento y experiencia del cargo.

Tabla N° 8
Pruebas de Conocimiento.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo (3) Total
(5) @) 78 ptos (2) (1)
Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 15 11 0 0 0 26
Puntaje escala
Lickert 75 44 0 0 0 119
Porcentaje (%) 57,69% | 42,31% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 8

Pruebas de Conocimiento.

Pruebas de Conocimiento
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Andlisis de los resultados obtenidos en el personal en los indicadores
Pruebas psicotécnicas, psicolégicas y de conocimiento: Del 100% de los
encuestados el 53,85% en el item pruebas psicotécnicas se ubico en el nivel
muy de acuerdo, que dentro del proceso de seleccion se efectien pruebas
psicotécnicas ya que la misma mide las aptitudes, capacidades y destrezas
del nuevo ingreso. Mientras que el 7,69% de los encuestados esta en
desacuerdo que se efectlen estas pruebas. Por su parte, el 53,85% en el
item prueba psicologica, se observdé que estan muy de acuerdo que se
realicen las pruebas psicoldgicas ya que miden la personalidad del nuevo
ingreso, mientras que el 7,69% de los encuestados opind ser indiferente a
tales pruebas durante el proceso de seleccion y por otro lado en el indicador
prueba de conocimientos se evidencio que el 57,69% de los encuestados
estan de igual modo muy de acuerdo en la realizacion de las pruebas de
conocimiento en el proceso de seleccion. En este ultimo item, el gran
porcentaje de los encuestados estuvo muy de acuerdo seguido del nivel de
acuerdo, pudiéndose evidenciar que la aceptabilidad de este tipo de pruebas
en los procesos de seleccion son considerados importantes dentro del equipo

de trabajo.

De esta manera, se pudo concluir que los encuestados consideran de
vital importancia que durante el proceso de seleccion se efectien dichas
pruebas al nuevo ingreso, de este modo el proceso serd seguro, no solo por
el andlisis de su personalidad, conocimiento, habilidades, destrezas vy
experiencia en el puesto de trabajo sino también sino también por el aspecto
psicolégico al momento del ingreso. Todos estos aspectos son de gran
relevancia en el momento de evaluar la seleccibn de la persona con

discapacidad, tomando en cuenta que adicionalmente a todos estos factores
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involucrados en las pruebas se debe incluir ciertos aspectos dependiendo de

la discapacidad que presente el candidato.

En este sentido, Chiavenato, I. (1999) afirma que la seleccién “Es la
escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0 mas
ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener 0 aumentar la

eficiencia y desempenfio del personal”. (pag. 201).

Es por ello, que el objetivo fundamental del proceso de seleccion es
mantener el total equilibrio en los ingresos del personal, a fin de proporcionar

a la organizacion el candidato idoneo para la vacante existente.
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 9: Resultados.

Dimension:

Induccion.
Subdimensién: Socializacion.
Indicador: Patrono y Trabajadores.

ftems: 9. El nivel de socializacion de la persona con discapacidad es
importante para la integracion en el equipo de trabajo.

Tabla N° 9
Socializacion.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo aCLEZ))rdo 3) desa(czl;erdo desa(cltierdo Total
(5) 78 ptos
Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 19 6 0 1 0 26
Puntaje escala
Lickert 95 24 0 2 1 122
Porcentaje (%) 73,08% | 23,08% 0,00% 3,85% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 9
Socializacién.
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Andlisis de los resultados encuestados por los trabajadores en la
dimension Induccién: De acuerdo al estudio realizado del 100% de los
encuestados el 73,08% de los trabajadores incluyendo al patrono quienes se
ubicaron en el nivel Muy de acuerdo, consideran importante que el nivel de
socializacion de la persona con discapacidad este presente para la
integracion en el equipo de trabajo, de esta manera durante la induccién en
el puesto de trabajo, la cordialidad y el entendimiento con el resto del equipo
sera mas amena Yy la induccion sera de mayor rendimiento. Mientras que el
3,85% de los encuestados considero estar en desacuerdo en este criterio,
factor importante para indagar porque este porcentaje de trabajadores no
estd de acuerdo con considerar que la socializacion juega un papel

importante para la integracion de cualquier ingreso a una organizacion.

Al respecto Chirinos, Nilda (2004) explica la socializacion: “Guarda
relacion con los procesos por los cuales un nuevo trabajador aprende el
sistema de valores, las normas y los patrones de comportamiento requeridos
por la sociedad, por la organizacién o por el grupo al cual ingresa”. (pag.
128).

En este sentido, se puede observar que la socializacion dentro del
proceso de induccion permite integrar al nuevo ingreso y de esta manera una
persona con discapacidad aceptara los valores, normas y politicas que

imperan en una organizacion.
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 10: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Discapacidad Visual.

Indicador: Distancia que puede ver.

ftems: 10. Conozco que la Discapacidad Visual es la distancia corta o larga.

Tabla N° 10
Discapacidad Visual.
De . En Muy en
Muy de acuerdo Indiferente desacuerdo | desacuerdo
acuerdo 4) 8(3) @) 1) Total
(5) 78 ptos
Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 0 4 17 5 0 26
Puntaje escala
Lickert 0 16 51 10 0 77
Porcentaje (%) 0,00% | 15,38% 65,38% 19,23% 0,00% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 10
Discapacidad Visual.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 11: Resultados.
Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Visual.
Indicador: Sistema Braille.

ftems: 11. Conozco el método Braille que utilizan las personas con
discapacidad visual para poder comunicarse.

Tabla N° 11
Discapacidad Visual Método Braille.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo (3) Total
(5) () 78 ptos (2) (1)

Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 7 6 10 2 1 26
Puntaje escala
Lickert 35 24 30 4 1 94
Porcentaje (%) 26,92% | 23,08% 38,46% 7,69% 3,85% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Gréafico N° 11
Discapacidad Visual Método Braille.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 12: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Tipo de Discapacidad Visual.
Indicador: Ciega o baja vision.
items: 12. Conozco que la discapacidad visual es la limitacion de sus
capacidades visuales es decir, baja visidon o ciegos.

Tabla N° 12
Discapacidad Visual limitacion de capacidades visuales.
De . En Muy en
Muy de acuerdo Indiferente desacuerdo | desacuerdo
acuerdo 4) 3) @) 1) Total
(5) 78 ptos
Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 13 9 4 0 0 26
Puntaje escala
Lickert 65 36 12 0 1 114
Porcentaje (%) 50,00% | 34,62% 15,38% 0,00% 0,00% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 12
Discapacidad Visual limitacién de capacidades visuales.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 13: Resultados.
Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Motriz.
Indicador: Limitacion para desplazarse.
items: 13. La empresa posee accesos (rampas, pasamanos) para que las

personas con discapacidad motriz puedan desplazarse.

Tabla N° 13
Discapacidad Motriz.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo acuerdo 3) desacuerdo | desacuerdo Total
(5) (4) 78 ptos 2) (1)

Escala 130 ptos 104 ptos 52 ptos 26 ptos
N° trabajadores 5 5 6 6 4 26
Puntaje escala
Lickert 25 20 18 12 4 79
Porcentaje (%) 19,23% | 19,23% 23,08% 23,08% 15,38% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 13
Discapacidad Motriz.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 14: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Motriz.
Indicador: Limitacion para desplazarse.

tems:

14. Las instalaciones de la empresa estdn acondicionadas con

accesos y marcaciones para las personas con discapacidad.

Tabla N° 14
Discapacidad Motriz accesos y marcaciones.
Muy de De Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo 3) Total
(4) 2) 1)
(5) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos

Escala 130 ptos
N° trabajadores 7 6 1 7 5 26
Puntaje escala
Lickert 35 24 3 14 5 81
Porcentaje (%) 26,92% | 23,08% 3,85% 26,92% 19,23% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 14
Discapacidad Motriz accesos y marcaciones.

Discapacidad Motriz accesos y marcaciones.
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (2)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
® N° trabajadores 7 6 1 7 5
M Porcentaje (%) 26,92% 23,08% 3,85% 26,92% 19,23%

Fuente: Meneses (2015).

102




Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 15: Resultados.
Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Motriz.
Indicador: Limitacion para desplazarse.
ftems: 15. Considero que debo tener un trato especial hacia las personas
con discapacidad.

Tabla N° 15
Discapacidad Motriz trato especial.
De Indiferente En Muy en
Muy de | acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo 4) 3) @) ) Total
(5) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 12 10 3 0 1 26
Puntaje escala
Lickert 60 40 9 0 1 110
Porcentaje (%) 46,15% | 38,46% 11,54% 0,00% 3,85% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Cuadro N° 15
Discapacidad Motriz trato especial.

Discapacidad Motriz trato especial.
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m
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 12 10 3 0 1
B Porcentaje (%) 46,15% 38,46% 11,54% 0,00% 3,85%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 16: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Motriz.
Indicador: Limitacion para desplazarse.
ftems: 16. Estoy seguro como abordar el trato y la aceptacion en el area de
trabajo con un compafiero discapacitado.

Tabla N° 16
Discapacidad Motriz trato-aceptacién en el area de trabajo.

Escala

®)

Muy de
acuerdo

130 ptos

De
acuerdo

(4)

104 ptos

Indiferente

3)
78 ptos

En
desacuerdo
3
52 ptos

desacuerdo

Muy en

)
26 ptos

Total

N° trabajadores

12

12

1

1

0

26

Lickert

Puntaje escala

60

48

3

2

0

113

Porcentaje (%)

46,15%

46,15%

3,85%

3,85%

0,00%

100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 16
Discapacidad Motriz trato-aceptacién en el area de trabajo.

N° trabajadores

Discapacidad Motriz trato-aceptacionen el
area de trabajo.
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Fuente: Meneses (2015).

104




Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 17: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Discapacidad Auditiva.
Indicador: Tipo de Discapacidad Auditiva.

llamada

ftems: 17. Conozco que la discapacidad auditiva también
hipoacusia, sordera o tartamudez.
Tabla N° 17
Discapacidad Auditiva.
De Indiferente En Muy en
Muy de | acuerdo 3 desacuerdo | desacuerdo Total
acuerdo 4) 78( 2 (2) 1) o
(5) 104 ptos ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 12 12 1 1 0 26
Puntaje escala
Lickert 15 24 48 2 0 89
Porcentaje (%) 46,15% | 46,15% 3,85% 3,85% 0,00% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Grafico N° 17
Discapacidad Auditiva.
Discapacidad Auditiva
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 12 12 1 1 0
m Porcentaje (%) 46,15% 46,15% 3,85% 3,85% 0,00%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 18: Resultados.
Dimension: Tipos de Discapacidad.
Subdimensién: Discapacidad Auditiva.
Indicador: Tipo de Discapacidad Auditiva.
ftems: 18. Puedo ser receptivo con un compariero que ingrese a la empresa
y que tenga discapacidad auditiva.

Tabla N° 18
Receptividad - Discapacidad Auditiva.
Muv d De Indiferente En Muy en
uy d€ | acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo (4) (3) (2) (1) Total
®) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 14 9 16 1 0 40
Puntaje escala
Lickert 70 36 6 0 1 113
Porcentaje (%) 35,00% | 22,50% 40,00% 2,50% 0,00% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Gréafico N° 18
Receptividad - Discapacidad Auditiva.

Receptividad - Discapacidad Auditiva.
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Muy de De acuerdo | Indiferente Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 14 9 16 1 0
B Porcentaje (%) 35,00% 22,50% 40,00% 2,50% 0,00%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 19: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Discapacidad Auditiva.
Indicador: Lenguaje de Senias.
ftems: 19. Conozco el lenguaje de sefias venezolanas que utilizan las

personas con discapacidad auditiva para poder comunicarse con ellos.

Tabla N° 19
Discapacidad Auditiva — Lenguaje de Sefias.
Muv d De Indiferente En Muy en
uy de€ | acuerdo desacuerdo | desacuerdo
acuerdo (4) (3) (2) (1) Total
®) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 1 6 12 5 2 26
Puntaje escala
Lickert 5 24 36 10 2 77
Porcentaje (%) 3,85% 23,08% 46,15% 19,23% 7,69% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 19
Discapacidad Auditiva — Lenguaje de Sefias.

Discapacidad Auditiva - Lenguaje de Senas.
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Muy de De acuerdo | Indiferente Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 1 6 12 5 2
B Porcentaje (%) 3,85% 23,08% 46,15% 19,23% 7,69%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 20: Resultados.

Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Discapacidad Intelectual.

Indicador: Tipo de discapacidad intelectual.
ftems: 20. Conozco que la discapacidad intelectual también es llamada
retardo o disminucion del aprendizaje.

Tabla N° 20
Discapacidad Intelectual.
De . En Muy en
Muy de acuerdo Indiferente desacuerdo | desacuerdo
acuerdo 4) 3 @) (1) Total
®) |104ptos| 8PS | 5rpt0 26 pto
Escala 130 ptos pros ptos ptos
N° trabajadores 6 15 4 0 1 26
Puntaje escala
Lickert 30 60 12 0 1 103
Porcentaje (%) 23,08% | 57,69% 15,38% 0,00% 3,85% 100,00%
Fuente: Meneses (2015).
Gréafico N° 20
Discapacidad Intelectual.
Discapacidad Intelectual.
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 6 15 4 0 1
B Porcentaje (%) 23,08% 57,69% 15,38% 0,00% 3,85%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 21: Resultados.
Dimension: Tipos de Discapacidad.

Subdimensién: Discapacidad Intelectual.
Indicador: Tipo de discapacidad intelectual.
Items: 21. Estoy de acuerdo en aceptar a un compafiero de trabajo con

discapacidad intelectual.

Tabla N° 21
Discapacidad Intelectual-Aceptacion.
De . En Muy en
Muy de | e erdo |Ndiferente | ocacuerdo | desacuerdo
acuerdo ) (3) ?) (1) Total
®) 104 ptos 78 ptos 52 ptos 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 9 13 1 2 1 26
Puntaje escala
Lickert 45 52 3 4 1 105
Porcentaje (%) 34,62% | 50,00% 3,85% 7,69% 3,85% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 21
Discapacidad Intelectual-Aceptacion.

Discapacidad Intelectual.
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Muy de De acuerdo | Indiferente Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 9 13 2 1
m Porcentaje (%) | 34,62% 50,00% 3,85% 7,69% 3,85%

Fuente: Meneses (2015).
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Analisis de los items tipos de discapacidad: Del 100% de los encuestados
el 65,38% se ubicé en el nivel indiferente mientras que el 19,23% se ubico
en el nivel en desacuerdo sobre el tema que la discapacidad visual es
considerada la distancia corta o larga. En cuanto al conocimiento del método
Braille que utilizan las personas con discapacidad para poderse comunicar el
26,92% se ubico en el nivel muy de acuerdo mientras que el porcentaje mas
elevado fue de 38,46% en el nivel indiferente. Por otro lado, al realizar el
item de conocimiento sobre la discapacidad visual es la limitacion de las
capacidades visuales es decir baja visidn o ciegos, el 50% estuvo muy de
acuerdo en tener conocimiento del tema mientras que el 15,38% es

indiferente.

De esta manera se pudo determinar que el gran porcentaje de los
trabajadores encuestados tienen desconocimiento del tema de discapacidad

visual.

En cuanto a si la empresa posee accesos (rampas, pasamanos) para
que las personas con discapacidad motriz puedan desplazarse el 19,23%
estuvo muy de acuerdo mientras que el 23,08% restante le es indiferente.
Por su parte, al preguntar si las instalaciones de la empresa estan
acondicionadas con accesos Yy marcaciones para las personas con
discapacidad el porcentaje de opinién se ubic6 en 26,92% en los niveles muy
de acuerdo y en desacuerdo. En cuanto a considerar si deben tener un
trato especial hacia las personas con discapacidad el porcentaje mas
elevado se ubico en 46,15% en el nivel muy de acuerdo mientras que un
11,54% es indiferente. De igual manera al indagar el tema si estaba seguro

como abordar el trato y la aceptacion en el area de trabajo con un compafiero
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discapacitado el 46.15% manifesté estar muy de acuerdo mientras que el

3,85% restante es indiferente.

En la discapacidad motriz se evidencio que el gran porcentaje tiene
inclinaciéon favorable a conocimiento, aceptacion y trato sobre como
relacionarse con una persona con discapacidad motriz, sin embargo cabe
destacar que hay otro porcentaje elevado en desacuerdo sobre las
instalaciones de la empresa, ya que hay diversas areas tanto de planta como
administrativas que no estan acondicionadas con accesos, rampas Yy
pasamanos para el ingreso de una persona con discapacidad, dejando

claramente una brecha que debe solventar la organizacion.

A su vez al efectuar el estudio, sobre la discapacidad auditiva del
100% de los encuestados el 46,15% expreso estar de acuerdo en el
conocimiento de que es llamada hipoacusia, sordera o tartamudez mientras
que el 3,85% es indiferente al tema. En cuanto al item puedo ser receptivo
con un comparfero que ingrese a la empresa y tenga discapacidad auditiva el
35% de los encuestados estuvo muy de acuerdo mientras que el 40%
restante se ubicO en el nivel indiferente. Por su parte al preguntar si
conocian el lenguaje de sefias venezolanas que utilizan las personas con
discapacidad auditiva para comunicarse el 23,08% de los encuestados esta
de acuerdo en el conocimiento de esta técnica de comunicacion mientras

que el porcentaje mas elevado se ubico en 46,15% en el nivel indiferente.

El estudio tuvo una inclinacion hacia el desconocimiento sobre el tema
de la discapacidad auditiva, evidenciandose que hay que fortalecer al
personal en cuanto a informacién sobre esta discapacidad.
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En cuanto al estudio de discapacidad intelectual se pudo evidenciar
gue del 100% de los encuestados el 57,69% estuvo de acuerdo en tener
conocimiento sobre el término retardo o disminucion del aprendizaje para
llamar por otro nombre a la discapacidad intelectual mientras que el 15,38%
es indiferente al término. En cuanto a aceptar un compafiero de trabajo con
discapacidad intelectual el 50% estuvo de acuerdo mientras que el 7,69%

manifestd estar en desacuerdo.

Cabe mencionar que al analizar el estudio de los tipos de
discapacidad se evidencio, que no existe un conocimiento adecuado de los
términos vy tipos de discapacidad por parte de los trabajadores, lo cual se
considera de suma importancia para las buenas relaciones que se puedan

entablar con el personal discapacitado a ingresar.
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Presentacion de los Resultados.
Tabla N° 22: Resultados.

Dimension: Sensibilizacion.
Subdimensién: Tipos de sensibilizacion.
Indicador: Patrono y comparieros de trabajo.
items: 22. Considero que se debe efectuar un taller de sensibilizacion sobre
las personas con discapacidad para conocer mas sobre el tema y poder
manejar la integracion al nuevo ingreso.

Tabla N° 22
Taller de Sensibilizacion.
De Indiferente En Muy en
Muy de | qcuerdo desacuerdo | desacuerdo |
acuerdo (4) (3) (2) (1) Total
(5) |104ptos| ‘8PS | 5rp4t0s 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 8 0 0 0 26
Puntaje escala
Lickert 32 0 0 0 122
Porcentaje (%) 69,23% | 30,77% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 22
Taller de Sensibilizacion.

Taller de Sensibilizacion.
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
W N° trabajadores 18 8 0 0 0
m Porcentaje (%) 69,23% 30,77% 0,00% 0,00% 0,00%

Fuente: Meneses (2015).
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Presentacion de los Resultados.

Tabla N° 23: Resultados.
Dimension: Cambio clima organizacional.
Subdimensién: Disposicion para el cambio.
Indicador: Patrono y comparieros de trabajo.
ftems: 23. Al ingresar una persona con discapacidad a la empresa estoy
dispuesto a adaptarme al cambio organizacional.

Tabla N° 23
Adaptacién al cambio organizacional.
De . En Muy en
Muy de | gcuerdo Indiferente desacuerdo | desacuerdo
acuerdo (4) (3) @ 2 Total
5) |104ptos| ‘8PS | 5rp4t0s 26 ptos
Escala 130 ptos
N° trabajadores 14 9 3 0 0 26
Puntaje escala
Lickert 70 36 9 0 0 115
Porcentaje (%) 53,85% | 34,62% 11,54% 0,00% 0,00% 100,00%

Fuente: Meneses (2015).

Grafico N° 23
Adaptacion al cambio organizacional.

Adaptacion al cambio organizacional.
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Muy de De acuerdo | Indiferente En Muy en
acuerdo (4) (3) desacuerdo | desacuerdo
(5) 104 ptos 78 ptos (2) (1)
130 ptos 52 ptos 26 ptos
B N° trabajadores 14 9 3 0 0
B Porcentaje (%) 53,85% 34,62% 11,54% 0,00% 0,00%

Fuente: Meneses (2015).
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Analisis sobre la dimension cambio organizacional: Al indagar sobre la
opinibn de efectuar un taller de sensibilizacibn sobre personas con
discapacidad para conocer mas sobre el tema y poder manejar la integracion
al nuevo ingreso del 100% de los encuestados el 69,23% manifestd estar
muy de acuerdo, lo que arroja la importancia que presenta el personal en
conocer sobre el tema de discapacidad como manejar la integracion y las

relaciones interpersonales con el nuevo ingreso.

Por su parte el 53,85% de los encuestados manifestdé estar muy de
acuerdo mientras que el 11,54% expreso ser indiferente al item estar
dispuesto a adaptarse al cambio organizacional al ingresar una persona

discapacitada.

De esta manera, se observa que en el estudio de cambio
organizacional el personal esta dispuesto a la participacidon mediante talleres

asi como la adaptacion a los cambios.

En este sentido, Robbins, S. (2004) explica que es el cambio
organizacional: “Es una actividad que comienza en cierto momento, recorre
varias etapas y culmina en algun resultado que los interesados esperan que

signifique una mejora con respecto al punto de partida”. (pag. 587).
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Andlisis de la Observacion Estructurada “Lista de Cotejo”.

Dimension: Condiciones de Infraestructura.

Subdimension: Infraestructura.

Indicador: Infraestructura interna y externa.

ftem: Tipo de infraestructura apta para personal con discapacidad.

A continuacion se presenta los resultados obtenidos en la dimension
Condiciones de Infraestructura, donde se estudid6 el items *“la
infraestructura interna y externa de la empresa esta acondicionada para
el mejor desplazamiento de una persona con discapacidad”, el cual
arrojo respuesta negativa, ya que la infraestructura es de dimensiones
amplias, esta bien acondicionada internamente para el ingreso de una
persona con discapacidad, particularmente el area de planta tiene una
infraestructura acorde a las necesidades de una persona con discapacidad,
por su parte, el area administrativa presenta carencias al igual que sus
alrededores, esto hace una brecha de posibilidades futuras para reestructurar
las areas carentes y poder cumplir con las normas COVENIN 2733:2004
“entorno urbano y edificaciones, accesibilidad para personas”. De igual
manera al estudiar el item “la empresa posee accesos (rampas,
pasamanos) para el desplazamiento de las personas con discapacidad”
la observacion arrojo respuesta positiva, donde se observo la ubicacion de
rampas, pasamanos, escaleras que facilitan el acceso no solo para el
personal que no tiene discapacidad, sino para el nuevo ingreso que presente

la discapacidad.
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En cuanto, a si existen demarcaciones seleccionadas en el
estacionamiento para personas con discapacidad, la empresa tiene
habilitados tres (3) espacios para aparcar los vehiculos, comprendidos en
estacionamiento personal Gerencia, Administrativo y Planta. Dichos espacios
tienen asignados un espacio con la sefalizacién cumpliendo con los puestos
preferenciales exclusivos para vehiculos de personas con discapacidad. Por
otro lado, al efectuar la observacién sobre la infraestructura de los bafios y
si estan acondicionados para el mejor acceso a ellos al ingresar una
persona con discapacidad, el estudio observado arrojo que los bafios del
area de planta si presentan acondicionamientos y accesos para una persona
con discapacidad que presente discapacidad motriz, ya que es bastante
amplio y tiene sus barras de apoyo y seguridad cuando se utiliza sillas de
rueda. Pero en cambio los bafios del area administrativa no cumplen con
estas condiciones. Esto implica que la empresa debe efectuar
remodelaciones de los bafios, incluyendo barandas de seguridad.

Esto deduce en el estudio efectuado que la empresa debe realizar
acondicionamientos y reestructuraciones en su infraestructura de acuerdo a
lo establecido en las Normas COVENIN, ya que el acondicionamiento se
realizara dependiendo del tipo de discapacidad que presente el futuro

ingreso.
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Dimension: Tipos de Factibilidad.

Subdimension: Factibilidad economica, humana u operativa, técnica u
tecnoldgica y organizacional.

Indicador: Recursos econOmicos, personal capacitado, equipos vy
herramientas tecnoldgicas, estructura organizacional

ftem: analisis de costos y beneficios, personal preparado para la
capacitacioén, equipos de software, ocupacion o creacién de cargos.

De acuerdo a esta parte del estudio efectuado, la empresa en cuando
a factibilidad econdmica si se encuentra en condiciones para insertar una
persona discapacitada en su equipo de trabajo, no posee personal
capacitado para la preparacion del personal discapacitado a ingresar tanto en
el area de produccion como en el area administrativa, pero cabe destacar
gue esta en la disponibilidad de buscar asesoria externa de requerirla para la
capacitacion, ya que va a depender del tipo de discapacidad que presente el

nuevo ingreso.

Por otro lado, también se observé que la empresa esta en condiciones
de adquirir equipos y herramientas tecnoldgicas que faciliten el mejor
desempeio laboral de un trabajador con discapacidad, particularmente la
Gerencia General, esta pendiente que los equipos de tecnologia que utilizan
sus trabajadores sean de Ultima generacion al igual que los software que se
utilizan, al indagar sobre esta posibilidad al ingresar un personal con
discapacidad, se manifestaron positivos para la adquisicion de equipos de
tecnologias que apoyen y faciliten el trabajo a un ingreso con discapacidad

no solo en area de planta sino también en administracion.
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En cuanto a si en la estructura organizacional existe el cargo para que
sea ocupado por un trabajador con discapacidad, la empresa tiene la
ubicacion del cargo no solo en el &rea administrativa o planta. Las
instalaciones de la empresa son bastantes amplias, y existen varios
cubiculos desocupados para ser ubicados al momento del ingreso.
Igualmente el area de planta tiene un espacio de 3000 metros cuadrados,
donde se encuentra almacén, produccion y carpinteria y de acuerdo a la
discapacidad que presente el nuevo ingreso se ubicaria en cualquiera de

estas areas.

Es importante acotar que en el estudio realizado la Gerencia General
se mostro receptiva a efectuar los cambios, asi como efectuar las
reestructuraciones en la infraestructura que sean necesarias y que estén

acordes a los establecimientos de las normativas vigentes.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

De acuerdo al estudio efectuado y en atencion a los analisis e

interpretacion de los datos mediante la aplicacion del cuestionario, la lista de

cotejo y la revision documental se presentan a continuacion las conclusiones

que derivan de la investigacion efectuada:

La discapacidad es una condicion fisica que se puede presentar ya
sea de manera genética, congénita o adquirida por algun evento
fortuito (accidente) que produce en el individuo una deficiencia ya sea

motora, auditiva, visual o intelectual.

En la actualidad la empresa tiene una némina total de Cuarenta y tres
(43) trabajadores lo que indica que de acuerdo a lo establecido en el
articulo 28 de la Ley para Personas con Discapacidad (2007) que
establece que “las empresas sean publicas, privadas o mixtas deberan
incorporar a sus planteles de trabajo no menos de un cinco por ciento
(5%) de su némina total...” es decir, corresponde tres (3) ingresos que
presenten algun tipo de discapacidad.

Actualmente el Dpto. de Gestion Humana no posee un programa de

insercion para personas con discapacidad, por este motivo se efectuo

la presente investigacion y efectuar la propuesta en la organizacion.

Para los trabajadores el confort en el puesto de trabajo forma parte

fundamental para un buen desempefio, la motivacion y el sentido de
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pertenencia se hace mas notable, por lo que en el estudio efectuado
los trabajadores estuvieron de acuerdo que el confort en el puesto de
trabajo debe estar acorde a las necesidades que presente una
persona con discapacidad. El confort en el puesto de trabajo esta
adherido al area de ergonomia, por lo que al haber las condiciones
ergondmicas para que un trabajador con discapacidad efectué sus
labores, el rendimiento aumentard y se sentird mas satisfecho y

motivado en sus funciones.

Actualmente en la empresa, las condiciones de trabajo para la
insercion de una persona con discapacidad estan dadas, existe el
espacio fisico para la ubicacion en el puesto y dependiendo del tipo de
discapacidad que tenga el nuevo ingreso se efectuaria la adquisicion

de los equipos tecnolégicos para que puedan laborar.

Para los trabajadores a pesar de desconocer los mecanismos para el
reclutamiento de personal, consideran importante que durante el
proceso de reclutamiento interno se tome el criterio de ellos para
facilitar el proceso de busqueda, ya que es una forma de ayudar a
algun familiar, pariente o amistad cercana que presente algun tipo de

discapacidad.

De igual manera los trabajadores consideran importante que durante
el proceso de seleccion se efectien pruebas psicotécnicas,
psicolégicas y de conocimiento. No solo por el hecho de la relevancia
que tienen dentro del proceso, sino también que de esta manera se
determinaria las habilidades, destrezas, conocimientos, aptitudes, y

conducta del nuevo ingreso. Esto proporciona a la organizacién mayor
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seguridad al momento de efectuar la contratacibn ya que
independientemente de la discapacidad que presente sera un
candidato idéneo para el cargo a ocupar.

A nivel de socializacion los trabajadores consideran importante que la
persona con discapacidad se integre al nuevo equipo de trabajo, de
esta manera el ambiente de trabajo sera mas agradable, y las
relaciones interpersonales con el resto del equipo sera mas cordial y
amena, donde prevalecerd el entendimiento. Por lo que es un factor
ganar — ganar donde ambas partes deben poner de su parte para

integrarse.

En su mayoria se pudo constatar que los trabajadores tienen un
conocimiento escaso de los tipos de discapacidad, desconocen los
términos y tipos, por lo tanto es importante abordar este aspecto como
una posible mejora, ya que al manejar los términos que desconocen
asi como los tipos de discapacidad les permitira interactuar mejor con

los nuevos ingresos asi como el entorno que los rodea.

En cuanto a la discapacidad motriz o motora los trabajadores
manifestaron una inclinacién favorable de conocimiento, aceptacion y
trato sobre como relacionarse con una persona con discapacidad
motriz, sin embargo cabe destacar que en el mismo estudio los
trabajadores y la observacion estructurada arrojaron que las
instalaciones estan acondicionadas con accesos, rampas Yy
pasamanos en algunas areas, mientras que en otras la infraestructura

debe ser reestructurada de acuerdo a las Normas COVENIN.
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En cuanto a los cambios a nivel organizativos que puede provocar el
ingreso de una persona con discapacidad, algunos manifestaron
receptividad en el tema mientras que otras puede ser por el mismo

desconocimiento sienten rechazo al cambio.

Efectuar la capacitacion en los trabajadores es una herramienta
fundamental que la organizacién debe tener en cuenta para facilitar la
adaptacion al cambio, existe mucho desconocimiento en el tema de
discapacidad, en como debe ser el trato si de manera especial o igual
a cualquier persona. Es alli donde, debe intervenir la organizacion en

efectuar cursos, talleres y charlas de orientacion en este tema.

Para el gran porcentaje de trabajadores es importante que se efectué
talleres de sensibilizacion sobre personas con discapacidad para
conocer mas sobre el tema y poder tener una integraciéon mas idénea

con el nuevo ingreso.

Talleres del lenguaje de sefias, sistema Braille son fundamentales

para capacitar el personal ya que muchos los desconocen.

De igual manera, el estudio arrojé factibilidad organizativa, econdmica,
tecnologica y capital humano de parte de la empresa para la
implementacion de estrategias de insercion de personas con
discapacidad, de igual manera la adquisicién de equipos de tecnologia
asi como la disposicion de contratar asesoria externa para capacitar al

nuevo personal con discapacidad a ingresar.
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Recomendaciones.

En base al estudio realizado y de acuerdo a la realidad que presenta

la organizacion se efectlan las siguientes recomendaciones:

Al efectuar procesos de reclutamiento y seleccion de personal que
requiera cualquier Departamento, tomar en cuenta la posibilidad
qgue el candidato sea discapacitado y de esta manera cumplir con

lo establecido en la Ley para Personas con Discapacidad.

Mantener por parte de la organizacion los estandares de confort en
los puestos de trabajo para que el personal contine motivado, de
igual manera al momento del ingreso del personal discapacitado
acondicionar el puesto de trabajo que ocupara el nuevo ingreso, de

acuerdo a las necesidades que presente.

Evaluar los procesos de reclutamiento interno y externo asi como
seleccion e induccion en el momento de ingresar a una persona
con discapacidad, a fin de que los mismos presenten una mejora
continua, de esta manera la eleccion del candidato sera la mas

idénea.

Realizar campafas de informacidon masiva tanto en el area de
planta como administracion sobre el tema de la discapacidad,
ubicando carteles informativos en las carteleras de seguridad
industrial asi como por el correo corporativo informando a todo el

equipo de trabajo sobre este importante tema.
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Efectuar con cierta periodicidad talleres de sensibilizacién a todos
los trabajadores sobre la existencia de la Ley para Personas con
Discapacidad, de esta manera se creara conciencia y aceptacion

en las personas con discapacidad que ingresen en la organizacion.

Solicitar asesoria externa por parte del CONAPDIS, quien es el
ente encargado de velar por el cumplimiento de la normativa, y
quienes imparten constantemente charlas y talleres de

sensibilizacién, lenguaje de sefias, socializacion.

Realizar reestructuraciones en las instalaciones sanitarias del area
administrativa para que sean accesibles a las necesidades de una

persona con discapacidad.

Mejorar las vias de accesos (rampas, pasamanos, escaleras) en la

infraestructura que no cumpla con estos requisitos.

Incentivar al personal a que pongan en practica el trato amable y

adecuado hacia el nuevo ingreso con discapacidad.

Adecuar las areas de la empresa que permitan el acceso de
ingreso a otras discapacidades como motora que deban utilizar
sillas de ruedas, ya que de esta manera brindara mayores
oportunidades de trabajo y se estara cumpliendo con las

exigencias establecidas en la Ley.

En este sentido y de acuerdo a los resultados obtenidos en el
presente estudio se realiza la propuesta de estrategias de insercion
laboral para personas con discapacidad en la organizacion, de esta

manera se cumplird con los establecido en la Ley, se contribuird
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con la sociedad al efectuar la incorporaciéon del personal
discapacitado aportando fuentes de trabajo, de ingresos, beneficios
y se ayudara a dicho ingreso a fortalecer sus conocimientos,
habilidades y aptitudes aplicando las nuevas tecnologias como

soporte en el desenvolvimiento de sus funciones.
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CAPITULO VL.
LA PROPUESTA.

Descripcién de la Propuesta.

La propuesta que se presenta surge de la necesidad de implementar
estrategias para la insercion laboral de personas con discapacidad en la
empresa Suministradora Flexogréfica, C.A. “SUMIFLEX, C.A” aprovechando
las ventajas de las nuevas tecnologias. Dicha propuesta se considera de
gran importancia tanto para la organizacion como para los trabajadores que
actualmente forman parte del equipo de trabajo. Es un instrumento que
busca implementar dichas estrategias durante el proceso de insercién de
personas con discapacidad que se efectuara en la empresa tomando en
cuenta las condiciones ergonomicas y de infraestructura que debe tener la
empresa para la ubicacion en el puesto de trabajo a un personal con
discapacidad, asi como el reforzamiento en las estrategias que actualmente
se efectan durante los procesos de seleccion, reclutamiento e induccion
pero adaptandolo a la insercion de personas con discapacidad, aunado al
hecho de aprovechar la tecnologia como facilitador en el proceso productivo
del personal discapacitado y cumpliendo de esta manera con las leyes y
normas establecidas en la legislacion venezolana en rigor con los derechos y
deberes de una persona con discapacidad, alcanzando los objetivos

deseados.

127



Objetivos de la Propuesta.

Objetivo General.

Implementar estrategias para la insercién laboral de personas con
discapacidad basada en las nuevas tecnologias en la empresa
Suministradora Flexogréfica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”

Objetivos Especificos.

e Planificar mediante un equipo multidisciplinario el desarrollo de las
estrategias para la insercion del personal discapacitado en la empresa
Suministradora Flexogréfica C.A. “SUMIFLEX, C.A.”

e Evaluar los procesos de seleccion, reclutamiento e induccién de
personal adaptandolos a las condiciones que presente una persona
con discapacidad.

e Evaluar los puestos de trabajo para adaptarlos a las condiciones de
los trabajadores con discapacidad y ubicando equipos tecnoldgicos
gue faciliten sus funciones en la empresa Suministradora Flexografica
C.A. “SUMIFLEX, C.A."

e Capacitar a los trabajadores con el firme objetivo de concientizar la

igualdad de trato mediante talleres de sensibilizacién.
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Bases Teoricas para desarrollar las Estrategias de Insercién de
Personas con Discapacidad.

El factor humano es uno de los mas importantes dentro de cualquier
organizaciéon, y para que la productividad de la misma sea rentable dicho
capital humano debe sentir que sus puestos de trabajo estén en condiciones
Optimas para que exista un correcto desempefio en sus actividades; éste
representa el activo mas importante con que cuenta una organizacion por lo
que, su efectiva gerencia es la clave del éxito. Toda organizacién por muy
pequefia que sea, debe contar con politicas que le permitan mantener al
personal motivado en el desempefio de las actividades laborales. En este
sentido, al efectuar una matriz DOFA , el analisis de los puestos de trabajo y
observar si las condiciones estan dadas para la incorporacion laboral de una
persona con discapacidad se puede determinar las posibles amenazas,

oportunidades, fortalezas y debilidades para hacer los correctivos necesarios.

En este sentido Kootz y Weinrich (1994) citado por Lépez, M y Correa
J (2007:32) definen la Matriz DOFA como “una estructura conceptual para el
analisis sistematico, que facilita la comparacion de las amenazas Yy
oportunidades externas con las fuerzas y debilidades internas de la

organizacion”.

De esta manera, Barquero (1993) citado por Montero (2005) explican
el analisis de los puestos de trabajo como estrategias para la insercion
laboral de personas con discapacidad:
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El analisis y la clasificacién de los puestos de
trabajo es una técnica cuyo objetivo primordial
lo constituye el ordenamiento sistematico vy
racional de las tareas de los puestos de una
entidad y el discernimiento de su justo valor por
medio del examen de tareas que estructuran
las ocupaciones y de la comprensién de las
habilidades, conocimientos y aptitudes que se
requieren del trabajador para su desempefio
satisfactorio. (pag. 92)

Por su parte Montero (2005) identifica elementos mas importantes que

contribuyen para satisfacer los objetivos de la organizacion en el proceso de

insercion laboral de personas con discapacidad:

El estudio de puestos de trabajo constituye una recopilacion y
sistematizacién de diversas actividades productivas, que describe que
debe hacer un trabajador que desempefie esa actividad productiva,
qgue habilidades y conocimientos requiere para hacerlos, que recursos
utiiza para hacerlos, que nivel de responsabilidad tiene sobre
productos, materiales, informacion o personas, en fin que requiere el

trabajo del trabajador y bajo qué condiciones.

Es importante agrupar informacién sobre exigencias y condiciones
comunes a diversas actividades productivas, cuyas tareas pueden ser
desempeiiadas por una determinada persona, independientemente del
puesto de trabajo. Esto ampliara las opciones laborales, las

posibilidades de éxito en cualquiera de ellas.
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e Cuando se trabaja facilitando apoyos a personas con discapacidad
para que logren su insercion laboral, constantemente se estan
observando actividades productivas que podrian ser desempefiadas

por ellos.

¢ No todas las personas con discapacidad requieren de adaptaciones en
el puesto de trabajo. Estas necesidades deben detectarse en el
momento en que se realiza el andlisis comparativo entre las
caracteristicas del trabajador y las actividades productivas del puesto

de trabajo.

Matriz DOFA como alternativa para determinar estrategias de
insercion laboral para personas con discapacidad.

Para Lopez, M y Correa, J (2007) la aplicacion de la matriz DOFA es

explicada y aplicada de la siguiente manera:

La matriz debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades (DOFA), es una herramienta que
ayuda a desarrollar cuatro tipos de estrategias
de debilidades-oportunidades, estrategias de
fuerzas-debilidades, estrategias de fuerzas-
amenazas Yy estrategias de debilidades-
amenazas. La clave de su construccion esta en
la capacidad de observar los factores internos y
externos a partir de juicios solidos vy
pensamientos estratégicos y sistémicos. (pag.
32).

131



Tabla N°24
Matriz DOFA aplicado para implementar las estrategias de
insercion de personal en la empresa Suministradora Flexografica
C.A. “SUMIFLEX, C.A”

ANALISIS INTERNO

econémica y capital humano para la
implementacion de estrategias de
insercion de personas con
discapacidad.

Fortalezas Debilidades
1. Condiciones de trabajo dadas para la | 1. Instalaciones sanitarias en el é&rea
insercion de personal. administrativa que no estan
adecuadas para el acceso de
personal discapacitado.
2. Optimos espacios para la inserciéon | 2. Ausencia de politicas y lineamientos
laboral de trabajadores. en cuanto a los medios de
accesibilidad para el ingreso de
personas con discapacidad.
3. Ubicacion de puestos de trabajo, | 3. Escasos programas de capacitacion
tanto en planta como administracion. dirigidos al personal en cuanto al
tema de la discapacidad.
4. Accesibilidad de instalaciones | 4. No posee programas de insercion
sanitarias en el area de planta. para personas con Discapacidad
5. Posee organigrama estructural y | 5. Fortalecimiento en los procesos de
funcional donde se establecen los recursos humanos: Reclutamiento,
cargos, funciones y selecciéon e induccion aplicados a la
responsabilidades. insercion de personal discapacitado..
6. Cuenta con wuna mision, vision, | 6. Reestructuracion de la infraestructura
valores y objetivos orientados al de acuerdo a las Normas COVENIN
bienestar y motivacibn de su en las &reas que no cumplen la
personal. accesibilidad para personas con
discapacidad..
7. Grato clima organizacional y personal
motivado debido al confort en el
puesto de trabajo.
8. Equipos tecnoldgicos de dltima
generacion para el mejor desempefio
de su personal.
9. Instalaciones acondicionadas con
accesos, rampas y pasamanos en
algunas areas.
10. Factibilidad organizativa, tecnoldgica,
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VARIABLE EXTERNA

Oportunidades Amenazas
1. Interaccibn con entes encargados |1. Falta de planificacion en la
para la busqueda de personal reestructuracion de las areas que no
especialmente personal cumplen con las normas de
discapacitado como el CONAPDIS, accesibilidad.

bancos de empleo.

Mediante el CONAPDIS efectuar |2. Desconocimiento de la importancia en

talleres y charlas de sensibilizacién el cumplimiento de las normativas
sobre como tratar personal con legales vigentes en materia de
discapacidad. personas con discapacidad.

Efectuar la capacitacion dirigida al |3. Resistencia al cambio por parte del
personal y buscar un alineamiento personal al momento del ingreso
entre las politicas definidas por la laboral de las personas con
Gerencia General en relacion a la discapacidad.

incorporacibn de personas con
discapacidad al entorno laboral.

4. Adquisicion de equipos y programas |4. La negativa a adaptarse al entorno
tecnoldgicos para el apoyo en el laboral por parte de la persona con
desempefio de las funciones del discapacidad al momento del ingreso.
personal discapacitado.

Fuente: Meneses (2015).

Andlisis Estratégico mediante la matriz DOFA.

Luego del levantamiento de la matriz DOFA para determinar las
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas que presenta la
organizacion en la implementacion de las estrategias de insercion laboral
para personas con discapacidad. Se realizara un cruce de la matriz
(amenazas, oportunidades, debilidades y fortalezas) mediante este cruce de

cuadrantes formular las estrategias a implementar.
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Tabla N° 25

Cruce de cuadrantes para formular las estrategias a implementar mediante. Matriz DOFA.

Fortalezas-F

Debilidades-D

1. Condiciones de trabajo dadas para la insercion de |1. Instalaciones sanitarias en el area
personal. administrativa que no estan adecuadas para el
2. Optimos espacios para la insercién laboral de acceso de personal discapacitado.
trabajadores. 2. Ausencia de politicas y lineamientos en cuanto
3. Ubicacién de puestos de trabajo, tanto en planta como a los medios de accesibilidad para el ingreso de
administracion. personas con discapacidad.
4. Accesibilidad de instalaciones sanitarias en el area de |3. Escasos programas de capacitacion dirigidos al
planta. personal en cuanto al tema de la discapacidad.
5. Posee organigrama estructural y funcional donde se |{4. No posee programas de insercion para
Andlisis Interno y Externo DOFA establecen los cargos, fg,nciongs”y responsabilidade_s. _ personas con discapacidad.
6. Cuenta con una mision, vision, valores y objetivos |5. Fortalecimiento en los procesos de recursos
orientados al bienestar y motivacion de su personal. humanos: Reclutamiento, seleccién e induccion
7. Grato clima organizacional y personal motivado debido al aplicados a la insercion de personal
confort en el puesto de trabajo. discapacitado.
8. Equipos tecnoldgicos de Ultima generacion para el mejor | 6. Reestructuracion de la infraestructura de
desempefio de su personal. acuerdo a las Normas COVENIN en las areas
9. Instalaciones acondicionadas con accesos, rampas Yy que no cumplen la accesibilidad para personas
pasamanos en algunas areas. con discapacidad.
10. Factibilidad organizativa, tecnolégica, econémica y capital
humano para la implementacién de inserciéon de personas
con discapacidad.
Oportunidades-O Estrategias F-O Estrategias D-O
1. Interaccién con entes encargados parala |1. Conformacion de equipo multidisciplinario conformado [1. Hacer los correctivos necesarios en las
bisqueda de personal especialmente por el Departamento de Recursos Humanos, Gerencia de instalaciones administrativas de acuerdo a las
personal discapacitado como el Planta y Gerencia de Administracion para la normas COVENIN de accesibilidad para
CONAPDIS, bancos de empleo. implementacién de las estrategias. personas con discapacidad.
2. Mediante el CONAPDIS efectuar talleres | 2. Efectuar campafias comunicacionales ya sea por |2. Realizar la insercion de personas con
y charlas de sensibilizacion sobre cémo carteleras informativas, correos corporativos, tripticos discapacidad para el cumplimiento de la Ley.
tratar personal con discapacidad. permanentes dirigidos a todo el equipo de trabajo de la | 3. Mediante los programas de capacitacion del
3. Efectuar la capacitacion dirigida al organizacion. INCES o las charlas de 16 horas exigidas por la
personal y buscar un alineamiento entre las | 3. Fomentar la equidad e igualdad de oportunidades al LOPCYMAT implementar la capacitacién donde
politicas definidas por la Gerencia General momento de reclutar a una persona con discapacidad. varios temas a tratar sean sobre la
en relacién a la incorporaciéon de personas |4. Fomentar informacion general sobre el tema de discapacidad.
con discapacidad al entorno laboral. discapacidad.
4. Adquisicion de equipos y programas |5. Efectuar capacitaciones cada seis a ocho (6 a 8) meses
tecnologicos para el apoyo en el para que las estrategias de insercion tengan éxito.
desempefio de las funciones del personal | 6. Efectuar capacitaciones de manera vivencial.

discapacitado.

Fuente: Meneses (2015).
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Cruce de cuadrantes para formular las estrategias a implementar mediante. Matriz DOFA.

Tabla N° 25.1

Amenazas-A Estrategias F-A Estrategias D-A
Falta de planificacion para la |1. Difundir a todo el personal tanto de niveles gerenciales, | 1. Sanciones legales contempladas en la Ley para
reestructuracién de las areas que no administrativos como operativos la importancia de la personas con Discapacidad.
cumplen con las normas de insercion de personas con discapacidad en la
accesibilidad. organizacion.
Desconocimiento de la importancia en | 2. Mediante charlas de motivacién y sensibilizaciéon hacer
el cumplimiento de las normativas entender y comprender al personal que todo cambio tiene
legales vigentes en materia de un fin positivo.
personas con discapacidad. 3. Mediante la induccién al nuevo ingreso orientarlo para la

Resistencia al cambio por parte del
personal.

La negativa a adaptarse al entorno
laboral por parte de la persona con
discapacidad al momento del ingreso.

aceptacion del nuevo entorno laboral.

Fuente: Meneses (2015).
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Fases para implementar las estrategias de Inserciéon Laboral de

las personas con discapacidad.

1. Fase de planificacién: Conformacién de un equipo multidisciplinario
integrado por Departamento de Recursos Humanos, Gerencia de
Administracién, Gerencia de Planta, con la finalidad de implementar
las estrategias de insercion laboral de personas con discapacidad en
cada etapa que se estructure. En esta fase el equipo debera analizar
la forma de busqueda del personal y el planteamiento fundamentado a
la Gerencia General. Dentro del entorno laboral existe modalidades de
empleo seleccionadas para la busqueda de una persona con
discapacidad, el banco de empleo del CONAPDIS, centros especiales

entre otros.

2. Fase de preparacion organizacional: En esta fase se debe aplicar
acciones que al momento de ser emprendidas para que la insercion
laboral de personas con discapacidad se produzca con el mayor éxito
dentro de la organizacion se debe realizar lo siguiente:

e Informar a la Gerencia General de las disposiciones legales y
las implicaciones que trae consigo la Ley para Personas con
Discapacidad, indicandole el alcance, las ventajas vy
desventajas para la organizacién de efectuar la insercion

laboral de una persona con discapacidad.
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Informar a la Gerencia General la modalidad de busqueda que
se efectuara ya sea por los bancos de empleo del CONAPDIS,

reclutamientos internos y/o externos.

Efectuar procesos, talleres y charlas de sensibilizacion
mediante campafas comunicacionales permanentes dirigidos a
todo el equipo de trabajo de la organizacién con la finalidad de
implementar dentro de la misma el cambio de pensamiento
organizacional, fortaleciendo los principios y valores arraigados
en la empresa con el fin de aceptar el cambio y cultura
organizacional en el momento de la insercion laboral de

personas con discapacidad.

Fomentar la equidad e igualdad de oportunidades al momento

de reclutar a una persona con discapacidad.
Estimular la importancia del trabajo en equipo.

Fomentar la informacion general sobre el tema de discapacidad
dentro de todo el personal y a todo nivel jerarquico, ya que la
desinformacion es el mayor desafio para hacer efectiva la
insercion laboral de un personal con discapacidad, para ello es
importante efectuar la capacitacion dirigida al personal y buscar
un alineamiento entre las politicas definidas por la Gerencia
General con relacion a la incorporacion de personas con
discapacidad al entorno laboral y la conducta que se espera de
todos los trabajadores. Esta capacitacion debe realizarse de

acuerdo a las siguientes pautas:
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De acuerdo al numero de trabajadores efectuar una
semana antes de la incorporacion del nuevo ingreso con
discapacidad, talleres de capacitacion para la insercion
laboral de personas con discapacidad, estos talleres
deben ir dirigidos a todo el equipo de trabajo incluyendo

los niveles jerarquicos.

Lograr la participacion de todos los trabajadores o al
menos el ochenta por ciento (80%) de los trabajadores con
la finalidad que en dicha capacitacion se logre el éxito
esperado para la receptividad del nuevo ingreso.

El contenido de la capacitacion debe incluir aspectos
relacionados con los valores, politicas y normas que la
organizacion posee para la incorporacién de personal con
discapacidad, demostrandole al personal la importancia de
incorporarlos en la creacion de las estrategias para la
insercion del personal que presente estas condiciones.
Explicandoles la importancia de la iniciativa que debe
tener cada uno y asegurar que mediante las condiciones
se genere mas productividad debido a la incorporacién de

un nuevo miembro en el equipo.

Informar sobre las capacidades y limitaciones que
presenten las personas que se incorporaran al equipo, asi

como el puesto de trabajo que ocuparan.

Es recomendable efectuar estas capacitaciones cada seis
a ocho (6 a 8) meses, para que las estrategias de

insercion laboral tengan éxito.
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. Es importante que la capacitacion se efectué de manera

vivencial que cada uno de los integrantes del equipo
aporten vivencias personales o de entorno social o familiar
de esta manera provocara sensibilizacion afectiva en
cuanto al tema y por otro lado los trabajadores
comprenderan la importancia de no realizar practicas
discriminatorias hacia personas con condicion de

discapacidad.

3. Fase de identificaciéon de perfiles y analisis de los puestos de

trabajo que puedan ser desempeiiados por personas con

discapacidad.

Identificar los perfiles de cargo que puedan ser desempefiados
por personas con discapacidad de acuerdo a sus
conocimientos, habilidades, actitudes, destrezas y experiencias,

tomando en cuenta los siguientes aspectos:

. Revisar la formaciébn complementaria: dominio de otro
idioma, dominio de equipos tecnologicos, equipos técnicos

entre otros.

o Considerar si dependiendo del cargo y la discapacidad se

requiere tener experiencia o no.

. Identificar las condiciones en las que desempeiara el

cargo para satisfacer las necesidades del trabajador con
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discapacidad, tomando en cuenta las condiciones fisicas

que presente.

Identificar los andlisis de puestos de trabajo analizando las

caracteristicas esenciales de los mismos, comparando con

los perfiles de las personas con discapacidad que se

aspira desempefien. En este sentido Valenzuela y Ortiz

(2004) citando a Reyes Ponce (1991) sobre los beneficios

del analisis de puesto:

e Paralaempresa:

1.

Sefiala las brechas que existen en la
organizacion y en encadenamiento de los
puestos y funciones.

Ayuda a establecer y repartir mejor las cargas
de trabajo.

Es una de las bases para un sistema técnico de
ascensos.

Sirve para fijar responsabilidades de ejecucion
de las labores.

Permite a los altos directivos discutir cualquier
problema de trabajo sobre bases firmes.

Facilita en general la mejor coordinacion y

organizacion de las actividades de la empresa.

e Paralos supervisores:

1.

Les da un conocimiento preciso y completo de

las operaciones encomendadas a su vigilancia,
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permitiéndoles planear y distribuir mejor el
trabajo.

Les ayuda a explicar al trabajador mas apto
para alguna labor imprevista ademas de opinar
sobre ascensos, cambios de métodos entre
otros.

Evita interferencias en el mando y en la
realizacion de los trabajos.

Impide que al cambiar de supervisor, los
nuevos supervisores encuentren dificultades

para dirigir el trabajo.

e Parael Trabajador:

1.

Le hace conocer con precision lo que debe
hacer.

Le sefala con claridad sus responsabilidades.
Le ayuda a saber si esta laborando bien.

Impide que en sus funciones invada el campo
de otros.

Le sefialas sus fallas y aciertos y hace que

resalten sus méritos y su colaboracion.

e Para el Departamento de Personal:

1.

Es base fundamental para la mayoria de las
técnicas que se debe aplicar.
Proporciona los requisitos que deben

investigarse al seleccionar el personal.
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Permite colocar al trabajador en el puesto que
resulta mas conforme con sus aptitudes.

Ayuda a determinar con precision y aplicar la
materia del adiestramiento.

Es requisito indispensable para establecer un
sistema de valoracién de puestos.

Permite calificar adecuadamente los méritos de
los trabajadores.

Sirve de fundamento a cualquier sistema de
salarios e incentivos.

Facilita la conduccion de entrevistas y el

establecimiento de los sistemas de quejas.

4. Fase de Reclutamiento y Seleccion.

En esta fase es importante enfatizar los aspectos a evaluar en la

seleccion de las personas con discapacidad de acuerdo a sus perfiles

de desempefio identificados por los siguientes aspectos:

Personalidad: indica el temperamento y caracter del nuevo

ingreso en el cargo a desempefar.

Conocimientos: Tipos de conocimientos que posee el nuevo

ingreso y si cumple con los minimos exigidos para ocupar el cargo.

Capacidades: Tipos de destrezas que posee el nuevo ingreso

para desempefar con el éxito las funciones del cargo.
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Nivel educativo, preparacion académica o vocacional: Este
aspecto tiene por finalidad establecer que tipos de conocimientos
académicos o de formacién vocacional posee el nuevo ingreso y si
estos le permitiran desarrollarse con éxitos en las funciones de su

cargo.

Aptitud: Su finalidad es definir las habilidades y comportamientos
previos que posee la persona y que le permitiran desempefiarse

eficientemente en el cargo asi como la disposicion al aprendizaje.

Actitud: Su finalidad es evaluar el comportamiento, el sentido de
compromiso y pertenencia con la organizaciéon y la disposicion que

denota a la persona.

Interaccién con el entorno laboral: En el momento de evaluar a
las personas con discapacidad se debe explorar profundamente
cada uno de los aspectos mencionados anteriormente para poder

establecer el perfil requerido para el cargo.
Fuentes de reclutamiento:

e Contexto interno: La primera fuente de reclutamiento que se
debe tomar en cuenta es el reclutamiento interno, y determinar
gue estos trabajadores que actualmente laboran en la
organizacion presentan alguna condicion que se considere
discapacidad y sobretodo que estén dispuestos a calificarse y
certificarse. Asi como entre familiares y amigos cercanos a los

trabajadores.
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e Contexto externo: En este sentido se considera reclutamiento
externo, las busquedas por portales tecnolégicos, anuncios en
prensa, centros ocupacionales, agencias de empleo del
Ministerio del Poder Popular para el Trabajo Seguridad Social,
talleres de educacion laboral adscritos a la Direccion de
Educacion Especial del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion, Consejo Nacional para Personas con Discapacidad

(CONAPDIS), entre otras fundaciones y asociaciones.

e Examen preempleo: Es importante efectuar con el Servicio de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la organizacion la

realizacion medico ocupacional preempleo.

e Formalizacion de la Contratacion: En este aspecto de la fase
es importante proceder a la firma del contrato individual de
trabajo, de acuerdo a la vigente LOTTT corresponderia al
periodo de prueba o en su defecto a un contrato por tiempo
determinado siempre y cuando el cargo sea para un tiempo
establecido. De igual manera hacer el ofrecimiento de paquete
salarial y los beneficios establecidos como politicas de la

empresa.

5. Fase de Induccién y Entrenamiento al puesto de Trabajo.

Esta fase se encarga de la adaptacion del trabajador con discapacidad
a la organizacion y al entorno que lo rodea, por medio del supervisor

inmediato, el delegado de prevencion y la jefatura de Gestion Humana
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proporcionarle informacién al nuevo ingreso con discapacidad acerca de
las normas, directrices, valores principios de la organizacién asi como el
funcionamiento y ubicacion del cargo. Ubicacién de los bafios, comedor,
bebedores de agua etc. Para facilitar la integracion laboral y dependiendo
del tipo de discapacidad ofrecer informacion sobre como esta organizada

la empresa para que se sienta parte del equipo de trabajo.

Es importante que el supervisor del area donde laborara asi como los
comparieros de trabajo tengan una preparaciéon previa de la persona que
se incorporara al equipo. De esta manera es importante que la
organizacion al momento del ingreso independientemente de la
discapacidad que tenga, adecue la organizacion y que las condiciones
estén dadas para que el nuevo personal se sienta en un clima
organizacional adecuado a sus necesidades de esta manera se deba

tomar en cuenta lo siguiente:

e Para una discapacidad visual: Se debe considerar puestos de
trabajo en las oficinas administrativas con un programa especial
para esta clase de discapacidad llamado JAWS e impresora
BRAILLE.

e Para una discapacidad auditiva: Se debe tomar en cuenta la
herramienta de capacitacion de lenguaje de sefias y la adecuacion
de sefializaciones en las areas de trabajo.

e Para una discapacidad intelectual: Se debe manejar los
diferentes niveles y tipos de compromisos cognitivos, asi como las

estructuras de pensamiento (dar y recibir 6érdenes), en este caso
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es recomendable la figura de un tutor en el puesto de trabajo que

oriente al personal como apoyo integral.

e Para una discapacidad Fisico-Motora: Se debe considerar la
adecuacion de la infraestructura en puertas, pasillos, bafios,
escalones, rampas entre otras asi como entrenamiento al nuevo
trabajador. El objetivo de este entrenamiento es orientar y preparar
al nuevo trabajador en las funciones que desempefiara en el

puesto de trabajo al cual fue seleccionado.

6. Fase de Seguimiento y Evaluacion.

En esta fase se evalla el desempefio en cuanto a la aptitud y
capacidades demostradas por el trabajador con discapacidad; el grado
de adaptabilidad a sus funciones y al entorno laboral que lo rodea asi
como los resultados obtenidos en el desempefio de sus funciones, a fin
de determinar sus brechas y oportunidades para mejorar el rendimiento
laboral. En este aspecto se debe evaluar lo siguiente:

e Ambiente de Trabajo y las relaciones interpersonales con su

supervisor y comparferos de equipo.

e Conducta laboral: puntualidad, respecto, niveles de ausentismo,

proactividad, cumplimiento de sus funciones, calidad de trabajo.

e Necesidades de acondicionamiento del espacio fisico,

accesibilidad al puesto de trabajo, capacitacion y entrenamiento.
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7. Fase Formalidades que se deben cumplir ante los entes regulatorios.

e Proceso de Calificacion y Certificacion de la Discapacidad.

e Proceso de registro de la empresa ante el CONAPDIS.

e Proceso de registro de trabajadores con discapacidad ante el
CONAPDIS.

e Informe semestral de personas con discapacidad ante el
CONAPDIS.

e Sanciones contempladas en la Ley para Personas con
Discapacidad respecto al empleo de las personas con dicha

condicion.

Actividades para poner en practica las estrategias y planes de accion.

En las Estrategias de Insercibn Laboral para Personas con
discapacidad, se implantaran actividades que estén inmersas dentro de
cursos de capacitacion, charlas, talleres de sensibilizacién y buen trato las
cuales pueden ser incluidas dentro del cronograma de charlas que exige la
LOPCYMAT de dieciséis (16) horas trimestrales asumiendo autoridad,
encargando responsabilidades y pautando los periodos establecidos para
cumplir con el cronograma en las fechas previstas, con el objetivo de cumplir

con la meta propuesta.
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A su vez, se puede incorporar dentro de la cultura organizacional la
importancia de la insercion laboral para personas con discapacidad bajo un
enfoque de responsabilidad social empresarial.

Planes de Accién para que se ejecute las fases de las estrategias de

insercion laboral de personas con discapacidad.

Dentro de los planes de accién que se deben implantar se encuentran

los siguientes:

Realizar analisis de puestos de trabajo en el area donde se ubicara al

nuevo ingreso que presente la discapacidad.

e Reevaluar los procesos de seleccidn, reclutamiento e induccion
incorporando la insercién laboral para personas con discapacidad

dentro de los procesos aplicados.
¢ Reforzamiento mediante los cursos de capacitacion y sensibilizacion al
personal una semana antes y realizarlos cada seis a ocho (6 a 8)

meses.

e Reestructurar zonas sanitarias del area administrativa para la

accesibilidad de la persona con discapacidad.

e Colocar seializaciones y acondicionar los puestos de trabajo para
mayor confort.
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e Ubicacibn de equipos tecnologicos en el area administrativa e
implementar un programa especial asi como teclado e impresora

Braille.

Factibilidad Economicay Organizacional.

Es importante establecer la factibilidad econdmica y organizacional
que presenta la empresa Suministradora Flexografica, C.A. “SUMIFLEX,
C.A.” para la insercion laboral de personal discapacitado, por lo que a nivel
de factibilidad la empresa cuenta con todos los recursos econdmicos,
tecnoldgicos, de infraestructura y de produccidn que son necesarios para que
la aplicacion de la propuesta se realice efectivamente, dentro de esta
factibilidad hay que constituir responsabilidades, cronogramas y actividades
gue se deberan cumplir, evaluar y analizar desde el punto de vista, operativo,
técnico, financiero y social, con el propésito de garantizar el éptimo
cumplimiento de las Estrategias para Insercion Laboral de Personas con
Discapacidad dentro de la organizacién y de esta manera garantizarles a
dichos trabajadores con limitaciones unas condiciones de seguridad éptimas
en sus puestos de trabajo, y de la misma manera el bienestar social y mental

de los mismos.

De igual manera, es importante acotar que dichas estrategias seran
presentadas a la empresa Suministradora Flexografica C.A. “SUMIFLEX,
C.A” siendo la Gerencia General conjuntamente con la Gerencia de
Administracion y el Departamento de Gestion Humana, quienes evaluaran la
factibilidad econémica y organizacional de dicha propuesta para su posterior
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calculo financiero que podrian generar las aplicaciones factibles de las
Estrategias de Insercion Laboral para Personas con Discapacidad dentro de
la empresa ya sea en el area administrativa o planta de acuerdo a las
condiciones que presente el nuevo ingreso y el puesto de trabajo que mejor
favorezca en su desempefio; tomando en cuenta la posibilidad a nivel
operativo, administrativo y técnico, considerando la importancia que
representa el recurso humano para la organizacion y de esta manera cumplir

con la legislacion vigente.

Recomendaciones para el Plan de Accion.

Para que el plan de accion de las estrategias de insercion laboral para
personas con discapacidad tenga éxito en su aplicacion, es importante que
todo el equipo de trabajo brinde un apoyo mancomunado en que las

estrategias se implementen y se cumplan.

De igual manera, que la participacion del personal sea garante para
que los cursos y talleres de sensibilizacion cumplan el propdsito que se
quiere, y que de esta manera al momento del ingreso de la persona con
discapacidad sea tratado de igual manera como al resto del personal, sin

caer en aspectos discriminatorios.

Por su parte es importante, que la alta gerencia se involucre también
en que estas estrategias se cumplan sobre todo a nivel de reestructuracion

de &reas de infraestructura que no se encuentran acordes a lo establecido a
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las normas COVENIN y que son de vital importancia para que se cumplan los
aspectos de accesibilidad que establece de igual manera la Ley para
Personas con Discapacidad.
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