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Resumen

La presente investigacion, plante6 como objetivo general, analizar el nivel de
satisfaccion laboral que poseen las personas con diferentes tipos de discapacidad en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO LTDA. La metodologia empleada fue la descriptiva,
se utilizd un disefio no experimental, con enfoque de investigacidén cuantitativo, de tipo
transversal, con el fin de determinar los parametros de compromiso y conocimiento acerca de
la inclusién laboral. Para la recoleccion de la informacidn se utilizaron técnicas de encuesta y
entrevista basada en la teoria de Herzberg;

Los resultados obtenidos corresponden a la valoracion de: el logro del trabajo,
reconocimiento, responsabilidad, promocion y los factores asociados a la insatisfaccion laboral
que fueron determinados por la remuneracién, las condiciones de trabajo, la direccion;
resaltando la mala relacion con los jefes y las pocas probabilidades de un ascenso en la

organizacion.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, personas con discapacidad, inclusion laboral, logros y

motivacion.
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Abstract

The present research set out as a general objective, to analyze the level of job
satisfaction that people with different types of disabilities have in the ERCO LTDA Savings
and Credit Cooperative. The methodology used was descriptive, a non-experimental design
was used, with a quantitative research approach, of a cross-sectional type, in order to determine
the parameters of commitment and knowledge about labor inclusion. To collect the

information, survey and interview techniques based on Herzberg's theory were used;

The results obtained correspond to the assessment of: job achievement, recognition,
responsibility, promotion and the factors associated with job dissatisfaction that were
determined by remuneration, working conditions, management; highlighting the bad

relationship with the bosses and the low chances of a promotion in the organization.

Keywords: Job satisfaction, people with disabilities, job inclusion, achievements and

motivation.
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Analisis sobre la Satisfaccion laboral segun la teoria de Herzberg, ventajas y desventajas de
la inclusion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA.

Mgt. Daniel Bravo
Junio 2021

Introduccion

El trabajo de investigacion, abordara cinco capitulos: en el primer capitulo, se desarrolla
el marco tedrico; en el segundo capitulo, la metodologia; luego, en el capitulo tres, el anlisis
de los resultados de las encuestas y feedback; el capitulo cuarto, la discusion y se concluye en

el capitulo quinto con la conclusién.

El capitulo 1 desarrolla la descripcion del Marco Tedrico, donde se dan a conocer los
criterios y conceptos importantes que se trabajaran en esta investigacion. En él se detallaran
elementos bibliograficos relacionados con el tema de materia de estudio como son: la
discapacidad, tipos de discapacidad, Ley ecuatoriana de discapacidad, satisfaccion laboral

segun la teoria de Herzberg, y la inclusidon laboral.

En el capitulo 2 la finalidad es exponer el problema que existe en cuanto al nivel de
satisfaccion que tienen las personas con discapacidad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
COOPERCO CIiA. LTDA. Ademas, se presentan los objetivos generales y especificos, se
generan las preguntas investigativas, justificacion e hipdtesis que direccionan esta tesis. La
metodologia que se llevo a cabo en esta investigacion fue de tipo descriptivo, con un disefio no
experimental, con enfoque cualitativo, cuantitativo y transversal, orientado hacia la
comprension de la problematica de la investigacion que permitié el analisis, revision de

documentos y registro del desarrollo del clima laboral.

En el capitulo 3 se muestran los hallazgos encontrados, se ejecuta los analisis

respectivos de cada uno de ellos, se determina el nivel de satisfaccion laboral de los
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colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., segun la

teoria de Herzberg; también, se detallan las ventajas y desventajas de la inclusion laboral de la
institucion.

En el capitulo 4 se destaca la discusion de los resultados obtenidos luego de haber
realizado el analisis de los hallazgos y, por ultimo, se presentan las conclusiones generales mas
relevantes de la investigacion.
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Capitulo 1

Marco Tedrico

Considerando que la base teodrica es el argumento solido para el desarrollo
metodoldgico de un proyecto de tesis, a continuacion, se describen los conceptos de
discapacidad, tipos de discapacidad, ley ecuatoriana de discapacidad, satisfacciéon laboral,
teoria de Herzberg, factores intrinsecos y extrinsecos, que son los elementos primarios que se

desarrollan en esta investigacion.

La discapacidad

La Convencion en su preambulo establece que la discapacidad es un concepto que
evoluciona y que resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras
debidas a la actitud y al entorno que evitan la participacion plena y efectiva en la sociedad, en

igualdad de condiciones con los demas.

Discapacidad es lo que ocurre cuando las necesidades funcionales de una persona no
son consideradas por el entorno fisico y social en el que vive, poniéndolas en una injusta
situacion de desventaja e inequidad, que se convierte en una responsabilidad social, en la que
todos estamos involucrados. “Las personas con discapacidad, quienes tienen deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diferentes
barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con los demas” (CILSA ONG, 2006).

La discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de
la actividad y las restricciones de la participacién. Las deficiencias son problemas que afectan
a una estructura o una funcion corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para
ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para participar
en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es un fendmeno complejo que refleja
una interaccion entre las caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la

sociedad en la que vive, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2020).
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La OMS entiende como 'discapacidad’, aquella restriccion o impedimento de la
capacidad de realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera 'normal’
para el ser humano. La discapacidad se caracteriza por excesos o insuficiencias en el
desempefio de una actividad rutinaria normal, los cuales, pueden ser temporales o permanentes,
reversibles o surgir como consecuencia directa de la deficiencia 0 como una respuesta del
propio individuo, sobre todo, la psicoldgica, deficiencias fisicas, sensoriales o de otro tipo
(ITPCD, 2018).

Segun estudios efectuados por Morales y Rotela (2019), la discapacidad forma parte
de la condicion humana donde, en una etapa de la vida, se puede sufrir algun tipo de
discapacidad transitoria o0 permanente, siendo esta muy compleja ya que engloba deficiencias,

limitaciones de actividad y restricciones para la participacion en el entorno social.

Se ha verificado, que la discapacidad obliga a todos los integrantes de la familia a
cambiar sus ritmos de vida e itinerarios, incluyendo sus logros, anhelos e ilusiones,
ocasionando en la mayoria de los casos, sinsabores e incertidumbres, a fin de obtener la
integracion familiar y la inclusién social. Es decir, la discapacidad, al ser un fenémeno
complejo, incide en factores concomitantes, reduciendo la habilidad de realizar funciones
(Garcia y Bustos, 2015).

De acuerdo con Guerra et al., (2016) la discapacidad como limitaciones y problemas,
afectan en el desarrollo de las actividades que les impide ejecutar tareas de forma normal,
reduciendo o restringiendo acciones que cumplen normalmente las personas, las cuales,
deterioran la funcion corporal, ocasionando trastornos que cambian los estados de animo que

disminuye la participacion activa del individuo dentro de la sociedad.

Tipos de discapacidad

De acuerdo con Morales y Rotela (2019), la discapacidad no solo es una limitacion
fisica, sino que también se pueden incluir condiciones sensoriales, cognoscitivas, intelectuales
y psiquiatricas, conformadas por barreras fisicas y actitudinales que impiden la participacion

plena en igualdad de condiciones con otras personas que los rodean.
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Debe sefialarse que una discapacidad es una restriccién o ausencia de alguna de las
capacidades que tiene un individuo para realizar una actividad, dentro del margen que se
considera como normal para las personas, los cuales, estan determinados por tipos o formas y

pueden ser la motora, sensorial auditiva, sensorial visual, visceral, mental (Cabero et al., 2016).

Discapacidad fisica: Restriccion fisica de un ser humano, que le impide realizar una
actividad determinada dentro de los considerados parametros normales.

Discapacidad cognitiva: Se ha verificado que este tipo de discapacidad ocasiona en las
personas deficiencias cognitivas e intelectuales; las mas comunes dentro de este género son
Sindrome de Down, Sindrome de Asperger, autismo y retraso mental (Suria et al., 2017).

Discapacidad sensorial: Las personas presentan deficiencia de algunos de sus sentidos,
por lo general, se pueden presentar en la vista y en la audicion (Garcia y Bustos, 2015).

Discapacidad psiquica: Afecta directamente la parte psiquica y determina la presencia

de trastornos mentales y son: depresion, esquizofrenia, bipolaridad, panico (Diaz, 2020).

Inclusion laboral

En la actualidad, la inclusion laboral es una prioridad para el pais, ya que permite a las
personas con capacidades especiales tener una fuente de ingresos econdmicos que le ayude a
mejorar su calidad de vida, pudiendo relacionarse con otras personas en igualdad de
condiciones y que les permita sobrellevar de una mejor forma su capacidad especial (Leria,
2016).

Una problemética ecuatoriana que se encuentra latente, es la inclusion laboral de las
personas que cuentan con una discapacidad, en la cual, trata de tomar las directrices que ofrece
las Naciones Unidas para facilitar la integracién social, a fin de disminuir los dafios a los que
son expuestos por la calidad de vida debido a la situacion precaria en la que viven, producto de

la exclusion social (Flores y Alava, 2020).

Por lo que se refiere al Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021, dentro de sus politicas
se establece asegurar los derechos de las personas que tienen una discapacidad, garantizando
la calidad de vida, estructurando dentro de un sistema nacional de cuidados su atencién

prioritaria, con el beneficio de poder obtener un trabajo permanente, apropiado a la relacion de
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conocimientos que posea, con aptitudes de cumplimiento y principios de equidad de género;
adicionalmente, se fortalecera la institucionalidad, promoviendo la integracion (Senplades,
2017).

Ventajas y desventajas de la inclusion laboral

La inclusion laboral genera ventajas en dos grandes ambitos; entre ellas, ventajas
personales y familiares. Las personas con discapacidad que se integran al mundo laboral,
empiezan a entender que su vida tiene sentido y es por ello que sienten la necesidad de
proponerse metas personales y sociales, motivandolos a aprender a movilizarse solos y mejorar
su forma de comunicacion, lo cual, les sirve para integrarse de manera efectiva; también sienten
que son un aporte y que contribuyen a la sociedad, dejando de lado el estigma de que son una
carga para sus familias y para el Estado. (Millas, 2005). (Evelyn Maria Guzman Rubio, 2015)

Millas (2005), menciona que las personas con discapacidad que se encuentran
trabajando en igualdad de condiciones con distintas personas, logran autoafirmarse y trascender
de si mismos, mejorando en forma constante su relacion con los demas, comenzando a
incorporar y ejecutar codigos sociales de la convivencia humana. El poseer un trabajo
remunerado les permite satisfacer sus necesidades basicas y mejorar su calidad de vida. En el
caso de las ventajas organizacionales o hacia la empresa, tal inclusion, les permite poseer un
valor competitivo frente a sus clientes y la sociedad, debido a que se acercan més y de mejor
manera a las necesidades reales de los distintos grupos de la poblacidn; también esta inclusion
les permite contar con personas aplicadas en sus trabajos porque son constantes, presentan
menos solicitudes de licencias, son mas puntuales y mas productivos que el comdn de los
trabajadores, derrumbando los mitos de que son poco productivos y enfermizos. (Evelyn Maria
Guzman Rubio, 2015)

Una de las principales ventajas con la que disponen las empresas que tienen trabajadores
con discapacidad es el Régimen Tributario Interno, cuyo articulo 49 de la Ley Organica de
Discapacidades indica la deduccion del 150%, utilizado en base imponible del Impuesto a la
Renta, siendo este considerado como un beneficio para la empresa por realizar la contratacion
de personas discapacitadas (Pico y Torres, 2017). Si bien, una de las ventajas esta centrada en

los beneficios tributarios, la contratacion de personal con discapacidad genera otras ventajas o
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beneficios como es su imagen institucional, promocionando esas buenas practicas laborales y,
sobre todo, promulgando la inclusién laboral, para que el resto de organizaciones sigan su
ejemplo y logren saber que hay muchas ventajas el tener personal con discapacidad, porque
son personas afables, dispuestas siempre a aportar mas de si, dispuestas a aprender y a dar su

contingente a las organizaciones con todo su amor.

Segun estudios efectuados por Pineda y Luna (2018), determinan que la inclusion
laboral de personas con discapacidad se encuentra condicionada por la presencia de prejuicios
que impone la sociedad, siendo uno de los obstaculos el rechazo por parte de los compafieros
de trabajo y empleadores, al considerar que las personas con discapacidad no cuentan con las

habilidades necesarias al momento de ejecutar una labor 6ptima dentro de la empresa.

Desde el punto de vista humano y de inclusion, no podemos hablar de desventajas, mas
bien, todo lo contrario, las barreras se encuentran en las mismas empresas, porque son aquellas
que se quedan solo con la 'intencion’ de ser inclusivas y no las plasman en acciones. Se puede
identificar que son menores los factores negativos, ante la comparacion de las ventajas que
genera a la institucion en la contraccion del personal con discapacidades, tales como: mejora
del clima laboral, promueven el trabajo en equipo, la integracion entre comparieros de trabajo,
sensibilizacion y concienciacion del resto del personal, adicional, mejora la imagen corporativa

como una institucion inclusiva.

Es un gran reto vivir con las diversas discapacidades en nuestro medio y, depender de
esta naturaleza para tener la oportunidad y la posibilidad de una insercion laboral. En este
contexto, en muchos paises todavia no existen ninguna ley o requisito que pueda amparar y
atender a las necesidades de las personas con discapacidad, la actitud social, los prejuicios que
todavia predominan en la sociedad moderna, como el creer que son poco aptos para estar o para
vivir en nuestra sociedad, siendo una desventaja o un obstaculo trascendental para llevar una

vida normal.

Acceso. - Podemos indicar otras desventajas: la falta de acceso a los lugares que son
necesarios como: las baterias sanitarias, el acceso fisico a edificios, trasladarse de un lugar a
otro con vehiculos asequibles para esta condicion y/o utilizar un servicio publico; pero todo

esto les resulta muy dificil.



Parra Santos | 20

Discriminacion. - Uno de los elementos que enfrentan las personas con discapacidad es
la discriminacion que todavia existe en el medio, que provoca la falta de oportunidad laboral.
Las empresas o empleadores aun no estan dispuestos a generar oportunidades a las personas
con estas condiciones, porque se considera que no pueden realizar o participar en algunas
actividades o llevar a cabo tareas especificas que creen son dificiles para las personas que
demuestran alguna discapacidad, por leve que sea. Esa discriminacion puede deberse a la falta
de informacion e ideas falsas, limitando severamente a que las personas con discapacidad

disfruten la igualdad de condiciones que el resto de la poblacion.

Social. - El aspecto social es uno de los mas discriminantes, ya que depende mucho de
la actitud de la gente, por la presion social y la imagen que se puede dar al grupo social. Una
discapacidad puede afectar la autoestima y la confianza de la persona, y esto puede ser un
obstaculo importante para la formacion de relaciones sociales y el disfrute del contexto en el

que se desarrolla una persona con discapacidad.

Empleo. - A pesar de que varias instituciones han tratado de cumplir con los parametros
que la ley nos da para contar con personal con discapacidad en las diversas labores; todavia
hay barreras que discriminan la oportunidad de empleo que son severamente reducidas para
aquellas personas que tienen discapacidad. Evidentemente, una discapacidad del tipo que sea,
tales como sordera, ceguera, la falta de movilidad fisica que impide un buen desempefio de las
actividades, descalificara de manera automatica a un individuo para algunas labores
empresariales u ocupacionales; todo ello, obviamente, pueden ser elementos para tomar en
consideracion al individuo para un puesto laboral, de entre muchos otros papeles que juegan
en la sociedad como la imagen; es decir, sea cual fuere la naturaleza o la gravedad de la
discapacidad de un individuo, inevitablemente, se reducen las oportunidades laborales

disponibles en el mercado empresarial (Lawstars.com).

Ley de Discapacidad Ecuatoriana
Teoria de Herzberg

La teoria de Herzberg es conocida como la teoria de motivacion-higiene o teoria de los

dos factores; el cual, afirma que el rendimiento de los colahoradores en el area laboral depende
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del nivel de satisfaccion que experimentan en su ambiente laboral. Es importante destacar, que
ésta es una teoria que se basa en la motivacion, puesto que considera que la motivacion es el
factor que impulsa y compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo; por eso,
es tan importante que los objetivos de la empresa coincidan con los intereses de sus
trabajadores. Frederick Herzberg, determind que los factores que impulsan a los trabajadores
son los factores de higiene y de motivacion. De ahi que la teoria de Herzberg reciba el nombre
de teoria de motivacion-higiene, teoria de los dos factores o teoria bifactorial de Herzberg

(Economipedia.com, 2021).

Segun Herberg, la teoria de dos factores que son de higiene y motivacion son utilizados
en esta teoria para determinar el nivel de satisfaccion o insatisfaccion que provoca en las
personas. En general, los factores de higiene se refieren a las necesidades primarias que se
identifican en la piramide de Maslow, puesto que tiene que ver con la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y de seguridad; mientras que, los factores de motivacion se relacionan
con las necesidades secundarias, incluyendo las necesidades sociales y de autorrealizacion

(Economipedia.com, 2021).

Cabe destacar que un trabajo, actualmente, es considerado como un lugar donde se debe
de cumplir tareas y responsabilidades, no es simplemente un sitio donde se gana dinero, sino
que es donde se debe reconocer el esfuerzo realizado, el cual, posee un nivel de equilibrio que
permita al trabajador la satisfaccion del logro por el cumplimiento del trabajo con buenas
relaciones interpersonales y factores que promuevan calidad y calidez dentro del espacio fisico

de la empresa (Madero, 2002).

Por consiguiente, debe sefialarse que la teoria de Herzberg presenta dos ideas claves
primarias que puede fortalecer al sector organizacional, como es la satisfaccién que esta
vinculada a la motivacion; en cambio, la insatisfaccion laboral, esta representada por la falta
de incentivos diversos no solamente el salarial, de igual manera las deficientes condiciones
laborales, razon por la que es necesaria la incorporacion de trabajos y recursos, permitiendo
enriquecer los procesos que se ejecutan en la institucion y que, de cierta manera, beneficien el

desenvolvimiento adecuado de los empleados de la empresa (Manso, 2002).
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Uno de los factores determinados por Herberg es la motivacion laboral, que tiene que
ver con los aspectos relacionados con el cargo en su puesto de trabajo; este factor tiene un
efecto positivo en la productividad de los colaboradores y de la organizacién que estan en la
busqueda de la excelencia de los cargos de sus colaboradores, responsabilidad, reconocimiento;
y, el de la higiene, que establece la insatisfaccién debido a la politica empresarial, la calidad y
el nivel de supervision, malas relaciones interpersonales o bajas remuneraciones (Manso,
2002), parametros que se indican en la Figura 1.

Figura 1. Teoria de la Motivacion — Higiene
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Fuente: El legado de Frederick Irving Herzberg (Manso, 2002).

Factores extrinsecos o Higiene

Madero (2002) define a “los factores extrinsecos, aquellos considerados como de
higiene, los cuales, corresponden al entorno; su presencia no lleva a la motivacion, pero si
ocasiona la insatisfaccion laboral, debido a que son las condiciones minimas indispensables,

los cuales, incluyen el pago y la seguridad laboral” (p. 2).

Los factores extrinsecos o de higiene, actian de forma andloga eliminando o
previniendo problemas que abarcan aspectos importantes como son el nivel de supervision, la
forma de actuar frente a las relaciones interpersonales, las condiciones fisicas de trabajo de los
colaboradores, las remuneraciones, la seguridad que le puede ofrecer el trabajo, las prestaciones
a las que pueden disponer, las politicas laborales y practicas administrativas, considerando que
cuando estos factores no se aplican correctamente, no permiten que el empleado logre la
satisfaccion (Manso, 2002).
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Una gran parte de expertos coinciden en sefialar que no siempre es facil tratar de medir
el concepto de satisfaccion laboral entre el colectivo de trabajadores, apuntando diversas
razones para ello, entre las cuales estarian, tanto la existencia de ciertas barreras de tipo
psicoldgico iniciales entre los propios encuestados de la muestra, como las mdaltiples

dimensiones y aspectos que encierra su analisis.

Al respecto existe una infinidad de autores y estudios que recogen y enfatizan unas
variables especificas frente a otras, con el proposito de hacer operativo el objeto de estudio. En
este estudio, se escogido como indicadores (variables dependientes), que incluyen tanto los
aspectos propios del empleo derivados de la estructura de la organizacién (extrinsecos) que se
recogen a continuacion: Factores extrinsecos: — La oportunidad de utilizar las capacidades. —
La estabilidad del empleo. — El horario. — El salario. — Las relaciones entre direccion y

trabajadores de su organizacion (Fernandez, Bravo, & Medina, 2018).
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Factores intrinsecos o motivadores

Son “los factores motivadores que estimulan el trabajo ejecutado en sus areas, cuya
ausencia no provoca insatisfaccion, pero, ayuda a las personas a sentirse conforme y con una

vida plena, donde se incluyen el logro y el reconocimiento” (Madero, 2020, p. 2).

A la motivacién laboral se la considera como un estado interno que activa y direcciona
nuestros pensamientos y la relaciona a todos aquellos factores que son capaces de incentivar,
provocar, mantener y direccionar la parte actitudinal de los colaboradores; también, otorgar la
intensidad del comportamiento de quienes se relacionan directamente con la satisfaccion de la
persona en un ambiente laboral favorable, agradable para generar una productividad en ellos,
estimulando de manera positiva su colaboracion, reconocimiento profesional, desarrollo
profesional, responsabilidad, oportunidad de crecimiento y la autorrealizacion personal (Marin
y Placencia, 2017).

En efecto, la motivacidn intrinseca supone un gran reto debido a que siempre hay que
mantener estandares de motivacion en los colaboradores, elemento fundamental por lo que se
debe facilitar su integracion, promoviendo el crecimiento personal, lo que le ayudara a generar
nuevos conocimientos; ademas, ofreciéndoles beneficios y compensaciones que les permita
conocer el desarrollo de los empleados, potencializando su nivel de independencia y

reconocimiento (Garrote, 2018, p. 3).

Se ha verificado, que la motivacion es la que permite que el ser humano actue,
considerandose como un colaborador que debe generar una participacién dentro de su entorno
laboral, donde se presentan factores positivos, con la finalidad de que puedan alcanzar las metas
propuestas por su area laboral o por la organizacion, beneficiando a la empresa donde trabaja

con la obtencion de mayores incrementos de su productividad (Charaja y Gamarra, 2014).

Basado en lo descrito anteriormente, Alvarado y Arguello (2018) describen a la
motivacion como el elemento primario, encargado de impulsar, dirigir y mantener a los
colaboradores de la organizacién dentro de ciertos parametros conductuales positivos, con la

finalidad de lograr eficiencia, eficacia y efectividad, manteniendo su participacion en un nivel
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de productividad bajo los estandares deseados, a fin de cumplir con los elementos estratégicos
de la empresa. Por consiguiente, una empresa debe saber motivar a los empleados, conocer
cada una de las necesidades que poseen, lo que incide en la persistencia y el esfuerzo en la
realizacién del trabajo diario, pudiendo cumplir sus responsabilidades, lo que ayudara a que la
empresa mantenga su esfuerzo y su permanencia en el mercado, con empleados satisfechos
(Arana, 2018).

Cabe indicar que existen factores generadores de la motivacion que influyen
directamente en el comportamiento de los colaboradores, permitiendo conducir a una mejora
en el ambiente laboral y a logros que inciden de manera directa en el cumplimiento de los
objetivos trazados por la organizacion para sus colaboradores. El resultado es la estimulacion
de un buen ambiente de trabajo y la colaboracion para un equipo de trabajo eficiente,
asumiendo el rol de una buena permanencia en la empresa (Condor et al., 2018).

Variable independiente: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un determinante de la calidad de vida del individuo,
considerado como un estado emocional positivo, que resulta de la evaluacion del trabajo del
individuo o como experiencia de lo que se desea 0 se espera de un trabajo; ademas, permite la
adquisicion de encontrar sus valores laborales, siendo una combinacién de circunstancias
psicoldgicas, fisiologicas y ambientales que hacen que el individuo se sienta contento con su
trabajo (Grijalva et al., 2017).

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su entorno
y condiciones de trabajo; esta directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la
calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad. Los factores que
histéricamente se han relacionado con altos grados de satisfaccion laboral son: las tareas
intelectualmente estimulantes, los retos continuos, las recompensas equitativas, las
posibilidades reales de promocidn, unas condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad

idéneas; y, una buena relacion con jefes y comparieros.

Los factores que favorecen la satisfaccion laboral y que suman a favor del bienestar y las

sensaciones positivas de los empleados son:
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o Contratar a las personas adecuadas para cada puesto.

o Crear lazos con los trabajadores.

« Contar con un sistema de incentivos.

e Promover el trabajo en equipo y la formacién adecuada.

o Crear espacios de descanso y desconexion, donde los empleados puedan charlar

mientras toman agua o un buen café (Aguaeden, 2020).

Asi mismo, la satisfaccion de un empleado con su trabajo y su entorno laboral se
considera un aspecto relevante para quienes dirigen las empresas, debido a que estas acciones
influyen directamente en el desenvolvimiento de las actividades que tenga que desarrollar, ya
que se encarga de transformar la percepcion que da como resultado un estado emocional del
trabajador, desembocando, directamente, en la manera de actuar (M., & Garcia, M., 2017).
Anexo 1.

Variable dependiente: Inclusion laboral

La insercion laboral es el proceso sistematico que incorpora a una persona, dentro de
una actividad empresarial; exige cumplir con las condiciones que busca la empresa, dentro de
los cuales, se ejecutan actividades transitorias que estan enfocadas en tendencias conductuales
y modernas, para la contratacion de postulantes a un puesto de trabajo, permitiéndole cumplir
con politicas publicas, en funcién de las condiciones sociales, educativas, empresariales y de

interés para el empleador (Garciay Pérez, 2017).

Dentro de la insercidn laboral, se presentan atn limitantes y deserciones en las personas
con discapacidad, debido a que no hay la aplicabilidad de politicas publicas que sean acatadas
por parte de las empresas y organizaciones, a fin de garantizar las oportunidades de la
aplicabilidad de inclusion, donde se cumplan con todas las disposiciones legales establecidas
por las leyes; por otra parte, ain persisten situaciones desfavorables para un discapacitado que
no puede gozar de su derecho de formar parte de actividades econémicas, ya que se lo considera
incapaz o limitado por sus problemas fisicos, visuales, auditivos, sensoriales (Castellanos y
Quintana, 2019). Anexo 2.



Parra Santos | 27

Capitulo 2
Metodologia

La presente investigacion se desarrollo gracias a la apertura de la alta direccion de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO LTDA, institucion financiera que cuenta con 56 afios

en el mercado y con 31 agencias a nivel regional y nacional.

Historia

El movimiento cooperativo comienza a moverse en el pais a mediados de los afios 60,
fue cuando un grupo visionario de 27 trabajadores de la Compafiia Ecuatoriana del Caucho
(ERCO), tom0 la decision de juntar ideas, para comenzar a edificar sus aspiraciones financieras
que, en aquel entonces, eran necesidades que no podian ser cubiertas por el sistema.

Es asi como un 21 de octubre de 1964, en la provincia del Azuay, en la ciudad de
Cuenca, se lleva a cabo la apertura de la Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO Ltda. EI 18
de noviembre de 1965, hace su inscripcion en el Registro General de Cooperativas con el

Numero de Orden 1442, en la cual, se aprueban sus estatutos.

Foto 1. Agencia Matriz Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA

ST

e
oot WA

Fuente: COOPERCO (2021).
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Mision

La Cooperativa de Ahorro y Crédito tiene como mision ofrecer productos y servicios
competitivos, orientados a incrementar la inclusion financiera de la poblacion en sus zonas de
influencia (COOPERCO, 2020).

Vision

Se reconoce por ser una institucion vigorosa, fiada y competitiva en los mercados
financieros que conforman la region sur del Ecuador; brinda servicios tanto financieros como
no financieros, con el fin de satisfacer las necesidades de los socios; dispone equipos directivos
y colaboradores comprometidos (COOPERCO, 2020).

Valores Organizacionales

Se determina como los principales valores organizacionales que posee la Cooperativa
de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., la armonia y la productividad, los cuales,
describimos a continuacion: Solidarios, Honrados, Creativos, Responsables, Comprometidos,
Leal, Transparencia, Democréatico (COOPERCO, 2021). Anexo 3
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Figura 2. Organigrama estructural Cooperativa COOPERCO CIA LTDA
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Figura 3. Organigrama funcional de la cooperativa COOPERCO
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Problema de la investigacion

El presente estudio investigativo, tiene como finalidad medir el nivel de satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., que
poseen diversas discapacidades e investigar cuanto afecta dentro de la institucion la inclusién
laboral de las personas con discapacidad, identificando cual es el nivel de satisfaccion que
tienen al momento de integrarlos con sus comparfieros de trabajo; también, cuales son los

factores positivos, negativos y como se sienten en este entorno laboral o institucional.

En consecuencia, se plantean las siguientes interrogantes:

e CoOmo se encuentra el nivel de satisfaccion laboral segun la teoria de Herzberg, en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA.?
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e ;Qué tipo de discapacidades poseen los empleados contratados en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA.?

e ;Cuan beneficioso ha resultado en la Cooperativa la insercion de personal con
discapacidad?

e ;Las actividades encomendadas a las personas con discapacidad estan acorde a sus
capacidades, potencialidades y talentos, tal como dicta la ley de discapacidades; cual es

su percepcién y como se siente?

Justificacion

Esta investigacion tiene como finalidad aportar a una vision clara sobre la calidad de
vida de las personas que cuentan con diversas discapacidades, sean estas fisicas, visuales,
auditivas, entre otras, al momento de sentirse parte de la inclusion laboral o de ser considerados

para diversas actividades, en las cuales, han sido negadas su participacion.

También, nos permitira conocer de manera directa, el tipo de discapacidad que poseen,
y de qué manera perciben estos cambios al colaborar con su equipo de trabajo; cambios que
pueden ser tanto en aspectos emocionales, como también conductuales, al realizar las funciones
que se les ha asignado o estan desarrollando, indicandoles de manera amplia a través de un

proceso de induccion, cuéles son las funciones de su competencia dentro de la Cooperativa.

Objetivo general

Analizar el nivel de satisfaccion laboral segun la teoria de Herzberg, que poseen las
personas con diferentes tipos de discapacidad; asi como describir cuales son las ventajas
y las barreras que tienen en la Cooperativa de ahorro y crédito COOPERCO CIA
LTDA., mediante Feedback con superiores, compafieros de trabajo; cual es su

experiencia y/o opinion sobre la inclusion laboral y de las personas discapacidad.

Objetivos especificos

e ldentificar el nivel de satisfaccion laboral, intrinsecos y extrinsecos segun la teoria de

Herzberg.
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e Determinar el tipo de discapacidad que poseen las personas que laboran en la
Cooperativa de ahorro y Crédito COOPERCO CIA LTDA

e Describir las ventajas reportadas por los jefes directos, de la inclusién laboral de
discapacitados en la Cooperativa de ahorro y Crédito COOPERCO CIA LTDA,, a
través de un taller encuesta y Feedback.

e Indicar las posibles barreras reportadas por los jefes directos de las actividades

encomendadas a las personas con discapacidad.

Hipotesis

En esta investigacion, se reforzd la hip6tesis sobre el nivel de satisfaccién laboral que
existe en los colaboradores de la institucion; asi como el de indagar cuél es el impacto positivo
y negativo que ha generado la inclusion laboral de las personas con discapacidad dentro de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA. La informacion que formé parte
de ello se destaca a continuacion con quienes formaron parte de este estudio (Guzman & Wa
Kay, 2015).

v Se puede identificar que las variables de satisfaccion laboral que influyen son las
relaciones interpersonales, salario, seguridad y condiciones laborales (segun teoria
de Herzberg).

v Tener un trabajo remunerado les permite satisfacer sus necesidades basicas y
mejorar su calidad de vida; al generar relaciones interpersonales, se sienten mas

integrados y motivados con su trabajo.

Metodologia
3.1 Tipo de estudio

La metodologia empleada fue descriptiva, por lo que se utilizd6 un disefio no
experimental, con enfoque de investigacion cuantitativa y cualitativa de tipo transversal, debido

a que es un proceso sistémico, disciplinado, examinado y controlado, que estan directamente
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relacionados segln lo propuesto por Hernandez et al. (2014), cuya finalidad es recolectar,
analizar y vincular datos, a fin de dar respuesta a la pregunta de investigacion, buscando
demostrar los hechos y caracteristicas que se relacionan con la satisfaccion laboral y poder

plantear los casos mas relevantes.

El método de razonamiento inductivo durante la ejecucion del instrumento fue aplicado
a través de las encuestas para la obtencién de los datos primarios, lo que permitio efectuar el
reconocimiento interno de la Cooperativa, orientado a recolectar la encuesta no estandarizada,
la cual, ayudara con la revision de documentos y el registro de las caracteristicas del ambiente

de trabajo, da una perspectiva de la satisfaccion laboral dentro de la Cooperativa.

3.2 Descripcion y definicion de las variables

3.2.1 Variable independiente: Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras y
estimulantes del cargo que la persona desempefia: son factores motivacionales o de
satisfaccion. Segun Herzberg (2000), el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente
deseables, como el aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo,

y la rotacion de personal.

Los factores de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de Maslow:
necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algun tipo social; mientras
que, los factores motivacionales, se refieren a necesidades secundarias, de estima y de

autorrealizacion.

Factores motivacionales o de funcién: son los que estan relacionados con el trabajo que
se desempefia, por ejemplo, el reconocimiento, el trabajo estimulante y el crecimiento; vy, el
desarrollo personal. Las teorias de la motivacion expuestas por Maslow y Herzberg son muy
relativas. Algunas investigaciones recientes presentan resultados que ponen en duda su validez.

La contribucion de las teorias puede resumirse en:
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o Los individuos pueden verse como poseedores de necesidades o motivos
generalizados. Estas necesidades pueden ser distribuidas en una jerarquia que va de
las necesidades fisioldgicas y de seguridad, a las necesidades de autorrealizacion;

o Estas necesidades y motivos pueden entenderse como una influencia directa sobre

el comportamiento;

o El comportamiento se explica, entonces, a partir de una necesidad o motivo en el
que se basa;
o Existe un conflicto basico entre las necesidades de los individuos y los objetivos de

organizaciones;

o Este conflicto se resuelve no mediante técnicas de relaciones humanas sino
mediante cambios en la estructura organizacional,

o La mejor forma de organizacion es aquella que busca optimizar la satisfaccion de
necesidades individuales y organizacionales a través de los siguientes medios:
estimulo, a la formacién de grupos de trabajo estables y de la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones; buena comunicacion y supervision clara,
estructuras no burocraticas que funcionan mas por la fijacion de objetos, a travées de

la jerarquia de autoridad.

Sin embargo, algunas criticas a las teorias de la motivacion permanecen adn sin
respuesta convincente:

o (Como validar la existencia de necesidades humanas? ;Son “reales” o solo
“construcciones” de los psic6logos? ; Cémo establecer cuales son? ;Son universales
0 Su expresion es contingente frente a las circunstancias?;

o ¢Hasta qué punto es legitimo usar las necesidades como variable independiente?
¢Explican realmente el comportamiento? ;Existe una contradiccion basica entre
ellas y la perspectiva sociolégica?;

o Si las necesidades existen, ¢por qué deben ser satisfechas dentro de las
organizaciones industriales? ¢Por qué no pueden ser satisfechas fuera del trabajo?
(Canul, Fernandez, & Gonzalez, 2013).

Para conseguir todos estos elementos, cumplir con la metodologia y lograr lo que indica
Herzberg, nos basamos en encuestas determinadas para las diferentes areas, a través del

Google Forms; encuestas desarrolladas para las personas con discapacidad; compafieros
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que comparten o no con el personal con discapacidad de las diversas areas y agencias, asi
como a los jefes y lideres quienes tiene a su cargo personal con discapacidad. A través de
Focus Group se corrobord la informacion con los jefes y lideres; en cambio, unas preguntas

de feedback, aportaron con informacidn valiosa para lograr triangular la investigacion.

3.2.2 Variable dependiente: Inclusion laboral

En cuanto a la variable dependiente, no es mas que el nivel del grado de satisfaccion
con el trabajo que tiene el trabajador actualmente; el aporte original del investigador a este
trabajo es justamente la combinacidn que se realiz6 entre la variable independiente que se eligio
como modelo investigativo, es decir, la explicacion del nivel de satisfaccion laboral que tienen;
asi como el hecho de medir o valorar su inclusion laboral y social dentro de la organizacion, a
través de las diferentes encuestas realizadas; una, al personal con discapacidad para medir
como se sienten; dos, la evaluacion de los jefes y lideres frente a su inclusion, desempefio y

satisfaccion.

Se trabajé a través de un Focus Group, para confirmar mediante el feedback con ellos,
a fin de corroborar la realidad del estudio; y, por Gltimo, la encuesta de medicion del personal,
en general, de cOmo esta tanto su nivel de satisfaccion, asi como la inclusion laboral de sus
compafieros con las diversas discapacidades. La intencion es entender, desde el lado humano,

el proceso de la inclusion como un solo nucleo de la organizacion.

Estos cambios que afectan a los colaboradores como consecuencia de esta
investigacion generada a través de la variable independiente y realizada por parte del
experimentador; depende de todos los elementos que variaron el momento del analisis e
investigacion, cambios sufridos por los sujetos como consecuencia de la manipulacion de la

variable independiente por parte del experimentador.

3.3 Poblacion y muestra
3.3.1 Poblacion

La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por todo el personal que labora en la
Cooperativa de Ahorroy Crédito COOPERCO CiA LTDA, que corresponden a 400 empleados
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contratados, de los cuales, se ejecutara un andlisis de aproximadamente 267 funcionarios de las

diferentes agencias de las provincias de la Costa, Sierra y Oriente.

3.3.2 Muestra

La Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., es una institucion
financiera que en la actualidad cuenta con 400 empleados aproximadamente, de lo cual, la
muestra estara determinada bajo el siguiente esquema: 73 jefaturas y lideres, 31 personas con
discapacidad y 163 empleados operativos y administrativos, que representan un 18.25%

jefaturas, 7,75% discapacitados y 40.75% de empleados operativos y administrativos.

Para este estudio se determind un muestreo aleatorio, obteniendo una muestra de 267
encuestas. Se trabajé con un nivel de confianza del 95%, por lo tanto, el valor z es de 1.96, al

no conocer la proporcion de la poblacién p=0.50 y q=0.50 y un nivel de error del 5%.

Para realizar el calculo de la muestra se aplico la siguiente formula:
Estimacion de proporciones:

3 Nz%pq
(N —1)e? + z2pq

n

Donde:

n= Tamario de la muestra

N= Tamafio de la poblacién

e= Error

z= Valor z correspondiente a un nivel de confianza dado
p= Proporcién de la poblacion

q=1-p

Tamafo de la muestra de Discapacitados:
32 %x1.96% % 0.5 * 0.5

= =31
"= (31) *0.052 + 1.962 % 0.5 * 0.5
Tamafio de la muestra de Jefaturas:
88 * 1.962 % 0.5 0.5
n 73

~ (87)*0.052 + 1.962 % 0.5 0.5
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Tamafio de la muestra de Compafieros de Trabajo:
280 * 1.96% % 0.5 * 0.5

= =163
" =1279) * 0.05% + 1.962 * 0.5 * 0.5
El total de encuestas serian: 267 encuestas
Tamario de la muestra de Jefaturas:
3 88 * 1.96% % 0.5 0.5 _ 73
"= 87) % 0.052 + 1.96% % 05 % 0.5
Tamafio de la muestra de Comparieros de Trabajo:
280 * 1.96% * 0.5 * 0.5
n =163

~(279) * 0.052 + 1.962 * 0.5 * 0.5
El total de encuestas serian: 267 encuestas
3.4. Instrumento

Para la recoleccion de la informacion se utilizaron las técnicas de encuesta y entrevista,
a fin de identificar el nivel de conocimiento y compromiso que tienen los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., acerca de la satisfaccion laboral
y la inclusion de personas con discapacidad. Estas técnicas permitieron conocer los diferentes
puestos de trabajo, que pueden desempefiar las personas con discapacidad y obtener
informacion de los problemas de adaptacién de las personas con discapacidad. El instrumento

utilizado para la recopilacion de informacion fue el Google Forms.

Se utiliz6 un cuestionario con 29 preguntas, aplicado a 31 empleados con discapacidad
de la Cooperativa, considerando la evaluacion integral de la satisfaccion laboral y las causas
que provocan la insatisfaccién con la respectiva inclusién de empleados con discapacidad; la
encuesta aplicada se elabor6 basada en la teoria de Frederick Herzberg, se empleo la escala de

Likert por la naturaleza de la variable.
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Se aplico una encuesta a los jefes y lideres, quienes tienen a su cargo personal con
discapacidad, un cuestionario de 11 preguntas, ademas se generé el feedback que permitio

corroborar sus respuestas antes las preguntas establecidas y brindarle mayor claridad al estudio.

Se empled un cuestionario de 13 preguntas a los comparfieros de trabajo frente a su

percepcion de laborar con personas con discapacidad.

Para Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), la validez se refiere al grado en que un
instrumento mide la variable que se desea conocer en los estudios, por lo que la validez del
contenido del instrumento se obtuvo a través del juicio de un experto, cuya aplicacion es

individual o colectiva en su primera instancia:

Teniendo como primer insumo la encuesta o medicion de las personas con discapacidad.
Anexo 4

e Edades de aplicacion: adultos mayores de 18 afios

e NuUmero de items: 29 para el personal con discapacidad

e Tiempo de aplicacion: 20 minutos

e Ambito de aplicacion: sujetos adultos con discapacidad

El segundo analisis e insumo que tenemos hace referencia tanto a los jefes y lideres. Anexo 5
y 6.
e Edades de aplicacion: adultos mayores de 18 afios
e Numero de items: 11 para el personal con discapacidad; asi como corroboracion
a traves de feedback.
e Tiempo de aplicacion: 20 minutos
e Ambito de aplicacion: jefes y lideres que tienen a su cargo personal con

discapacidad

En un tercer analisis hace referencia a la percepcion que tienen los compaferos frente al
personal con discapacidad y su entorno o colaboracion dentro de la organizacion, tengan o
no tengan comparieros que coparticipen en sus actividades labores. Anexo 7

e Edades de aplicacion: adultos mayores de 18 afios

e Numero de items: 13 para el personal con discapacidad
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e Tiempo de aplicacion: 20 minutos

e Ambito de aplicacion: comparieros de trabajo.

3.4 Procedimiento

Luego de haberse realizado los diversos niveles de encuestas, tanto para las personas
con discapacidad, jefes, lideres y los compafieros de trabajo, los cuales, fueron validados a
través del sistema Google Forms, donde se procesaron, seleccionaron, organizaron e
interpretaron para definir cada uno de los niveles motivacionales e higiénicos, con el objetivo
de presentar los resultados en tablas y figuras, lo que permitira una mejor comprensién de la

informacion.
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Capitulo 3
Resultados

Tabla 1. Total de la poblacion

TOTAL Porcentaje de
EMPLEADOS 400 Empleados
Empleados Operativos 253 63%
Empleados Administrativos 147 378%

Fuente: Cooperativa COOPERCO (2021).

Tabla 2. Total de la muestra

Encuesta para Discapacitados 31
Encuesta para Comparieros 163
Encuesta para jefes 73

Total 267

Fuente: Cooperativa COOPERCO (2021).

Tabla 3. Total de la muestra agencias grandes
‘ No. AGENCIAS GRANDES ‘

1 Bafios
2 Naranjal
3 Matriz

Fuente: Cooperativa COOPERCO (2021).

A base de los resultados obtenidos a través del cuestionario de Google Forms aplicado
a 267 empleados de la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA,, en las 31
agencias a nivel nacional, asi como 17 departamentos en total analizados; con la finalidad de
conocer la satisfaccion laboral segln la teoria de Herzberg, se pudo determinar segun los datos
demogréaficos, que la muestra estuvo constituida en su mayoria por el género femenino 54,8%,
el masculino lo formé el 45,20%, cuyas edades promedio estuvieron entre los 20 y 57 afios de
edad. A continuacion, determinamos algunas tablas de interés dentro del andlisis de resultados.



Parra Santos | 41

Tabla 4. Total agencias a nivel nacional

T No AGENCIAS No. AGENCIAS
17 Matriz

1 Azogues

2 Baguanch 18 Milagro

3 Cafiar 19 Pasaje

4 Chiguintad 20 Parque de la Madre
5 Cumbe 21 Paseo de los Cafiaris
6 Deleg 22 Puerto Inca

7 Duran 23 San Carlos de Balao
8 El Arenal 24 Santa Isabel

9 El Valle 25 Sinineay

10 Giron 26 Ventanilla Solano
11 Gualaquiza 27 Sumavpamba

12 Limon Indanza 28

13 Naranjal 29 Ventanilla Bafios
14 Nulti 30 Ventanilla Balao
15 Machala 31 Yantzaza

16 Macas

Fuente: Coaperativa COOPERCCO ¢ 2021)
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Tabla 5. Datos Sociodemograficos

Variables Personas con Jefes Comparieros

Discapacidad Inmediato  de Trabajo

Edad

20— 30 afios 54.8% 9.6% 42%
31 -40 afios 38.8% 60.3% 49.7%
41 -50 afios 3.2% 21.9% 7.4%
Mas de 50 afios 3.2% 8.2% 0.9%
Género

Masculino 54.8% 44.4% 42.6%
Femenino 45.2% 55.6% 57.4%
Otro 0% 0% 0%

Tipo de formacion

Primaria 8.5% 0% 0%
Bachiller/Secundaria. 54.8% 8.2 % 24.7%
Tercer Nivel 38.7% 69.9% 67.9%
Cuarto Nivel/ Posgrado 0% 21.9% 7.4%

Fuentes: La investigadora.
A nivel Aspecto Laboral

El tipo de cargo que mayormente ejercen las personas con discapacidad son los cargos
Operativos (Recibidor Pagador, Oficial Interno) con un 67.8%, un 67.5% los comparieros de

trabajo y los jefes inmediatos 69.9%.
Tabla 6. Aspecto Laboral

Variables Personas con lefes Compafieros

Discapacidad Inmediato de Trabajo

Tipo de Cargo

Administrativo 32.3% 30.1% 32.5%
Operativo 67.7% 69.9% 67.53%

Fuente: Elaborado por la investigadora.
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Resultados de las encuestas de las personas con discapacidad

Identificar el nivel de satisfaccién laboral, segun la teoria de Herzberg presentada por
las personas con discapacidad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA.
LTDA. los que se describen a continuacion:

4.3.1 Factores de motivacion de Herzberg.
Para efectuar el analisis de los factores motivacionales de las personas con discapacidad
dentro de la encuesta se considerd la siguiente estructura.

TIPO DE FACTOR DIMENSIONES PREGUNTAS
El trabajo en si mismo como 7-8-9
Factores estimulo positivo
Motivacionales Responsabilidad 10-11-12
Logros y metas 13-14
Reconocimiento profesional 15-16
Desarrollo profesional 17-18

A continuacion, y segun el gréfico que antecede, se analizan las dimensiones de los

factores motivacionales como:

El trabajo en si mismo como estimulo positivo.

Figura 5: Interés por el trabajo.

7. (Mantiene el interés por las cosas que realiza
dentro de su trabajo?

Nunca
Casi nunca
Aveces B 6,50%
Casi siempre e 41,90%
Siempre e 51,60%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.
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Figura 6: Libertad para realizar tareas.

8. ¢ Tiene la libertad de realizar tareas bajo su cargo?

Nunca

Casi nunca

Aveces [N 16,10%
Casi siempre |G 41,90%
Siempre | —— 42,90%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

H Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Figura 7: Participa en la toma de decisiones.

9. ¢Participa en la toma de decisiones en las
actividades que desempefia en su cargo?

Nunca B 3,20%
Casinunca - 3,20%
Aveces IS 9,70%
Casi siempre |GG 38,70%
Siempre G 45,20%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: propia

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.

De acuerdo al analisis de la pregunta, mantener el interés por las actividades que realiza
es gratificante, ya que un 51,6% indica que siempre mantiene ese interés por colaborar en hacer
bien su trabajo, sin desmerecer un 41,9% que también es vital el que casi siempre mantienen

su interés, siendo un minimo porcentaje del 6,5% de que a veces mantiene ese interés.

Con respecto a la toma de decisiones que efectla el personal con discapacidad en el
desempefio de su cargo respondieron: un 45,2% siempre; un 38,7% casi siempre, un 9,7% a

veces y un 3.20% casi hunca y nunca.
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Responsabilidad

Figura 8: Tareas relevantes

10. ¢ Las tareas que realiza son de relevancia para el

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

buen funcionamiento de su area laboral?

I 9,70%
I 2,30%
e - 58,10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: La investigadora.

Figura 9: Tareas de responsabilidad y compromiso.

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

11. ¢Las tareas que realiza son de mucha
responsabilidad y compromiso?

I 12,90%
I 25,80%
iR, 61,307
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Figura 10: Ejecuta tareas agradables.

12. ¢ Tiene la posibilidad de ejecutar actividades

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

agradables?

- 3,20%
I 22,60%
O ——y o 5 0%
S S— 38,70%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

B Porcentaje

Fuente: La investigadora.
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El analisis de los datos, en cuanto al nivel de responsabilidad, evidencian ciertos
criterios poco aceptables, considerando que, segun el estudio: 61,3% un nivel alto de siempre,
un 25,8% de casi siempre y apenas un 12,9 de a veces.

Logros y Metas

Figura 11: Trabajo de acorde a competencias y habilidades.

13. ¢El trabajo que realiza esta acorde con su
personalidad, competenciay habilidades?

Nunca
Casinunca - 3,20%

Aveces  EEG— 22,60%
Casi siempre - G 35/50%
Siempre - GG 38,70%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.
Figura 12: Incentivos
14. ;Obtiene incentivos por los trabajos que han sido
desempefiado de manera eficiente?
Nunca
Casinunca - 6,50%

Aveces [N 16,10%
Casi siempre [N 29,00%

Siempre [ 48,40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: La investigadora.

En la descripcion que se realizé en cuanto al tema de competencias se identifico que un
48,4% del personal indica que siempre obtiene incentivos por parte de la organizacion, seguido
por un 41,9% de casi siempre y un 9,7% de a veces. No hay que descuidar ese a veces e

incorporarlos al siempre, trabajo organizacional.
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Reconocimiento Profesional

Figura 13: Reconocimiento por parte de los jefes.

15. ¢Hay algun reconocimiento por sus jefes debido a
la calidad de su trabajo realizado?

Nunca
Casinunca [ 6,50%
Aveces I 16,10%
Casi siempre [N 25,80%
Siempre |- 51,60%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: La investigadora.
Figura 14: Formacion y capacitacion.
16. ¢La empresa esta preocupada por formarle y

capacitarle para mejorar sus competencias laborales
para que mejore su rendimiento?

Nunca
Casinunca [l 3,20%
Aveces I 6,50%
Casi siempre [N 29,00%
Siempre NG 61,30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: La investigadora.

Una vez procesada la informacidn se encontro en el tema de reconocimiento por parte
de los jefes que un 51,6% siempre hace su reconocimiento a sus colaboradores frente a sus
tareas efectuadas, un 25,8% casi siempre lo hace, un 16,1% a veces, estamos caminando hacia
logros muy positivos.

Este tema ha sido de vital importancia ya que como Cooperativa cuentan afio a afio con
planes de formacion y desarrollo para el personal, por eso es gratificante el obtener un 61,3%
avalado por el personal en la encuesta realizada, lo que indica que existe un fortalecimiento en

las competencias y habilidades del personal, un 29% casi siempre.
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Desarrollo Profesional

Figura 15: Oportunidad de ser promovidos.

17. ¢Dentro de la empresa usted tiene la oportunidad
de ser promovido a cargos de mayor responsabilidad?

Nunca

Casinunca [ 6,50%
Aveces IIN19,40%

Casi siempre [N 35,50%
Siempre e 38,70%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fuente: La investigadora.

En el tema analizado con relacion a oportunidades de ser promovido un 38,7% del
personal indica que siempre hay oportunidades de brindarles mayores responsabilidades,
seguido de cerca de un 35,5% de casi siempre y un 19,4% de a veces; el reconocimiento no

solamente es monetario sino también afectivo y de incentivo.

Con los resultados obtenidos se demuestra que obtuvo mayor incidencia las variables
de responsabilidad, compromiso y formacion con un 61.3%, seguido del 51.6% indican que
son reconocidas por sus jefes inmediatos, con menor porcentaje, en un 48.4% las funciones
que desempefian las personas con discapacidad, en un 38.7% por promocion interna, con estos
resultados se demuestra que, segun la teoria de Herzberg, la motivacion se traduce en un mayor
rendimiento y un mejor desempefio; ademas de ello, asegura que todos estén alineados a los

objetivos, a la mision, vision y, sobre todo, al crecimiento de la institucion.

4.3.2 Factores de Higiénicos de Herzberg.
Para efectuar el analisis de los factores higiénicos en las personas con discapacidad

dentro de la encuesta se considerd la siguiente estructura:

TIPO DE FACTOR DIMENSIONES PREGUNTAS

Relacion con el jefe 18-19
Relacion con los 20-21
Factores compafieros de trabajo.
Higiénicos Condiciones laborales 22-23

Seguridad en el trabajo 24-25
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Politicas y directrices de la 26-27
organizacion.
Salario 28-29

A continuacion, y segun el grafico que antecede, iniciamos analizando las dimensiones

de los factores higiénicos como son:

Relacion con los jefes

Figura 16: El trato por parte de los jefes y superiores.

18. ¢El trato que usted recibe por parte de sus
jefes/lideres o superiores es el adecuado?

Nunca
Casi nunca
Aveces I 6,50%
Casisiempre [ 4190%
Siempre |G 51,60%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Figura 17: Equidad en el trato a los colaboradores con discapacidad.

19. ¢Hay equidad en el trato de los colaboradores
de la empresa, en relacién a su discapacidad?

Nunca
Casi nunca
Aveces [ 3,20%
Casisiempre [N 22,60%
Siempre [ 74,20%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Porcentaje

Fuente: La investigadora.

En cuanto al trato del personal con discapacidad que recibe por parte de los jefes es un
51.6% en el que siempre, segun la incidencia, existe apertura por parte de las jefaturas, en
cuanto a la relacion con sus comparieros que es un 74,2% indica que siempre existe equidad en

el trato con el resto de sus pares, seguidos con un 22,6% de casi siempre.
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Relacion con los compafieros de trabajo.
Figura 18: Relacion con sus compafieros de trabajo

20. ¢Las relaciones con sus comparieros de
trabajo es amistosa?

Nunca
Casi nunca
Aveces B 6,90%
Casi siempre e 13,80%
Siempre I 79,30%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.
Figura 19: Respeto por las ideas.

21. ¢Sus compafieros tienen respeto por sus
ideas, aunque difieran de las suyas?

Nunca
Casi nunca
A veces B 6,90%
Casi siempre W 13,80%
Siempre I 79,30%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Los indicadores obtenidos un 79,3% tiene muy buenas relaciones con sus comparieros

de trabajo siempre, con una incidencia muy pequefia de un 13,8% de casi siempre. El andlisis

es alentador y positivo.
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Condiciones lahorales.

Figura 20: Higiene y Sanitizacion

22. ¢Existe una adecuada higiene y sanitizacion

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

dentro de la empresa?

N 5,70%
N 29,00%
T 61,30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: La investigadora.

Figura 21: Recursos y materiales

23. (Existe los recursos 0 materiales necesarios

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

en la unidad de trabajo?

s 13,30%
N 30,00%
D ms6,70%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: La investigadora.

Desde el punto de vista de bioseguridad, notamos que la incidencia de respuesta

también es alentadora con un 61,3% que indica que siempre la organizacion se preocupa por

mantener inocuo los puestos de trabajos de sus colaboradores, seguidos por un 29% casi

siempre uny 9,7% de a veces.

De acuerdo a las respuestas entregadas en la herramienta trabajada de Google Forms,

los colaboradores con discapacidad indican que el 56,7% siempre tiene los recursos adecuados

y necesarios en su unidad de trabajo, seguido por un 30% de casi siempre, un'y 13,3 de a veces.
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Seguridad en el Trabajo

Figura 22: Desempefio Laboral

24. ;Cuando realizan la evaluacion de su
desempefio laboral, la misma es objetiva sin
hacer diferenciacion por su nivel de
discapacidad?

Nunca
Casi nunca
Aveces Il 6,50%
Casi siempre [N 25,80%
Siempre I 67,70%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: La investigadora.

Figura 23: Estabilidad Laboral.

25. ¢La empresa esta preocupada por mantener
su estabilidad laboral?

Nunca

Casi nunca

Aveces [ 9,70%
Casi siempre [ NG 25,80%
Siempre | 64,50%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Fuente: La investigadora.
De acuerdo al analisis realizado en el tema de evaluacién de desempefio de los

colaboradores un 67,7% manifiesta que siempre es objetiva su medicion, sin existir diferencia

por su nivel de discapacidad; un 25,8% indica que casi siempre.

El 64,5% de los colaboradores con discapacidad indican que siempre la organizacion
esta preocupada por mantener su estabilidad laboral; un 25,8% casi siempre; mientras que, un
9,7% indica que a veces.
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Politicas y Directrices de la organizacion

Figura 24: Contrato y leyes laborales

26. ¢Hay cumplimiento por parte de la institucion
con lo estipulado en el contrato y leyes laborales?

Nunca
Casi nunca
Aveces M 6,50%
Casi siempre NN 32,30%
Siempre I 61,30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: La investigadora.
Figura 25: Horarios de trabajo.
27. ¢Los horarios de trabajo son los adecuados de

acuerdo con sus necesidades y de los de la
empresa?

Nunca
Casinunca [ 6,50%
Aveces [ 6,50%
Casi siempre [N 25,80%
Siempre NG 61,30%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: La investigadora.

La Cooperativa ante el cumplimiento con la legislacion laboral el 61,3% de los
encuestados informé que siempre todo esté en regla en la parte contractual y legal, mientras
que, un 32,3% indica que casi siempre y un minimo porcentaje que a veces; siempre en toda

organizacion no todos percibimos que las cosas estan acorde a nuestros deseos.

En cuanto a los horarios laborales un 61,3% indica que es el horario adecuado para sus
funciones y actividades, un 25,8% casi siempre, sin dejar de lado los 6,5% de casi nunca y

nunca.
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Salario

Figura 26: Remuneracion de acorde a sus actividades.

28. ¢Recibe la remuneracion acorde al trabajo
realizado?

Nunca
Casi nunca
Aveces [ 6,50%
Casi siempre [ 19,40%
Siempre . 74,20%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Fuente: La investigadora.

Figura 27: Salario de acuerdo al contrato.

29. ¢El salario que usted percibe es el establecido
segun su contrato laboral?

Nunca
Casi nunca
Aveces [l 6,50%
Casi siempre [ 12,90%
Siempre |- 80,60%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: La investigadora.

En cuanto al nivel salarial de Cooperativa, segln estudios y de acuerdo a este anélisis,
las personas con discapacidad un 74,2% siempre recibe su remuneracion acorde a su trabajo

realizado, un 19,4% casi siempre y un 6,5% a veces. No hay respuesta de casi nunca o nunca.

La institucion estd cumpliendo con la parte legal, ya que el 80,6% del personal indica
que siempre percibe su salario acorde a su contrato laboral, un 12,9% casi siempre, y un 6,5%

que a veces.
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4.3.3 Clasificar el tipo de discapacidad que poseen las personas que laboran en la
Cooperativa de Ahorroy Crédito COOPERCO CIA. LTDA.

Cabe considerar que de acuerdo a los datos levantados en el nivel de encuesta que se
llevo a cabo en la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., se manifiesta,
segun su orden de incidencia, los porcentuales que han sido encontrados y validados en la

organizacion.

Figura 28: Tipo de Discapacidad
Tipo de Discapacidad

Lenguaje [N - 12,90%
i R 22 <%

Fisica

58,10%

Visual [ 6,50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Contamos con un 58,1% de discapacidad fisica; seguido por un 22,6% por la
discapacidad auditiva; un 12,9% en cuanto a la Discapacidad relacionada con el lenguaje y, por
altimo, un porcentaje que tampoco se lo debe dejar de lado con un 6,5% que es el visual; es
importante indicar que la Cooperativa se ha visto muy comprometida con las personas con

discapacidad en igualdad de trato y condiciones.
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Figura 29: Grado de Discapacidad

Grado de Discapacidad

Muy Grave - 12,90%
Grave [ 22,60%

Moderzco | 550
Leve [ 6,50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Porcentaje

Fuente: La investigadora.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito ERCO LTDA, es una de las instituciones
financieras que se preocupa por mantener la legislacion ecuatoriana de acuerdo a los
parametros por ellos exigidos; es por esto que la organizacion cuenta con un 58.10% de
personal con un grado de discapacidad moderado, lo que permite brindarles una
oportunidad de crecimiento de desarrollo personal y profesional.

Figura 30: Origen de la Discapacidad
Origen de la Discapacidad
Congénito | 38,70%
Mala practica médica _ 16,10%
Accidente [N 38,70%

Enfermedad - 6,50%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: La investigadora.

El interés que tiene la Institucidn en conocer las razones por las cuales adquirieron dicha
discapacidad, sea por un accidente, por nacimiento o por una enfermedad; tomando como

resultado a la par tanto de nacimiento y por un accidente un porcentaje del 38,7%; seguido por
un 9,7% por mala practica medica.
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Figura 31: Ayuda Técnica.

Ayuda Teécnica

Ninguna - | 2,00%

Baston [N 10,00%

Lentes [ 5,00%

Protesis - | 45,00%
Audifonos  [[NNEGNE 18,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: La investigadora.

Uno de los elementos preponderantes para considerar el apoyo y soporte del
personal con discapacidad es el hecho de contar con ayuda técnica para su movilidad y

buena gestion laboral.

Figura 32: Departamento

Departamentos
Tesoreria [l
Contabilidad [l
Sistemas [
Créditos y Cobranzas [INNEGN

Oficinas/Agencias | IEEEEE——

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: La investigadora.

El incremento de personas con discapacidad en las oficinas o agencias con un porcentaje
del 66.70% se encuentra involucrado en varias agencias a nivel de pais, teniendo el mayor
namero de personas con discapacidad en casa matriz, con un 35.5%; seguidos por Bafios,

Machala y Pasaje con un 6,5%.
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Figura 33: Distribucion del Personal con Discapacidad por Agencias.

Distribucién del Personal en las Agencias

Otras Oficinas NNl 38,40%
Barios [ 6,50%
Chiquintad [ 6,50%
Machala [ 6,50%
Pasaje [ 6,50%
Matriz e 35,50%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: La investigadora.

El cargo con mayor adaptacion es el Recibidor — Pagador con un 35,5%, seguido por
los auxiliares de limpieza con un 27,60%, Operadores de Call Center con un porcentaje del
16,1%.

Resultados de encuesta de jefes y lideres

A continuacion, damos a conocer los graficos de las incidencias encontradas en la
encuesta de los jefes y lideres, frente a la investigacion de nivel de satisfaccion laboral, segun

la teoria de Herbert.

De acuerdo a la informacion analizada podemos indicar que un 54,8% son jefes de

agencias, un 301,0% con jefes departamentales y un 15,10% Coordinadores de ventanilla.

En cuanto a los departamentos que existen en la Cooperativa COOPERCO CIA.
LTDA., el de mayor trascendencia con un 68,10% pertenece a las oficinas y agencias; seguidos
con un 5,6% en Crédito y Cobranzas, un nivel igualitario de un 2,78% sistemas, seguridad y

salud ocupacional, 1,4% el departamento de Talento Humano.

Los niveles de incidencia indican que el 32,9% estd concentrado en casa matriz de
manera ldgica, seguidos por Déleg y Cumbe con un 4,1%, haciendo constar que el resto de

agencias se dedican a lo fundamental, que es servicio al socio.
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Figura 34: Ventajas de la Inclusion laboral.

4. ;Cuales son las ventajas de la inclusion laboral de
las personas con discapacidad? marcar la de mayor
trascendencia segun su criterio.

Buenos empleados [l — 5,50%

Compromiso social [N 39,70%
Erradicar la discriminacion [ 57,50%
Cumplircon la Ley [ 12,30%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
B Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Este indicador ha generado una cultura de inclusion laboral ya que un 57,5% coincide
que es importante erradicar la discriminacion el hecho de contar con personal con
discapacidades, seguidos por un 39,7% como un compromiso social institucional, un 12,3%
por cumplir la ley, 5,5% porque son buenos empleados.

Figura 35: Vision de contratar personas con discapacidad.

5. ¢Cree usted que la contratacion de personas con
discapacidad ha generado una vision diferente de la
organizacion?

No W 15,10%
Si TR, 84,90%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Ante el compromiso de la organizacion al hecho de erradicar la discriminacion y ser
inclusivos, un 84,9% indica que ha generado una visién diferente en la organizacién desde que
cuentan con personal con discapacidad y apenas un 15,1% que todavia debe comprender la
importancia de ello. Sin embargo, se puede sefialar que la Cooperativa apoya el compromiso

con la comunidad y la inclusion de personas con discapacidad al mercado laboral.
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Figura 36: Absentismo laboral.

6. ¢Existe un nivel de absentismo laboral dentro de la
empresa por parte del personal con discapacidad
contratados?

Nunca |, 20%
Casi nunca G 23,30%
Aveces I 16,40%

Casi siempre [ 4,10%
Siempre
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

H Porcentaje
Fuente: La investigadora.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta de Google Forms, denota que
dentro de la Cooperativa es muy positivo el no contar con un nivel alto de absentismo, teniendo
como porcentaje segun el andlisis que un 56,2% nunca se ha ausentado de su lugar de trabajo,
seguidos 23,3% casi siempre.

Figura 37: Dificultades de las Personas con Discapacidad.

7. ¢Cudles cree usted que son las principales dificultades
gue enfrentan las personas con discapacidad dentro de la
empresa?

Politicas y normas inadecuadas _ 15,20%
Actitudes negativas _ 16,70%
Falta de consulta y participacion _— 26,40%
Falta de accesibilidad — 41,70%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

H Porcentaje

Fuente: La investigadora.

Uno de los elementos que de cierta forma preocupa a la organizacion es el hecho de la

falta de accesibilidad a ciertas instalaciones de la Cooperativa para que la persona con



Parra Santos | 61

discapacidad pueda acceder con facilidad a cumplir con sus funciones a cabalidad. En este

sentido, el porcentaje es del 41.70% siendo importante considerar esta incidencia.

Figura 38: Tareas de Equipo de Trabajo.

8. ¢La persona con discapacidad que forma parte de su
equipo de trabajo realiza tareas importantes para el
cumplimiento de los objetivos trazados por el departamento,
y por la organizacion?

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi siempre IS 22,70%
Siempre I 77,30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90%

Fuente: La investigadora.

Segun el criterio de los jefes un 77,3% considera que siempre es importante el aporte
que tiene el personal con discapacidad en sus actividades y funciones, seguidos con un 22,7%

el que indica que casi siempre lo hace.

Figura 39: Recomienda contratar personas con discapacidad

Recomendaria contratar Personas con discapacidad
Nunca
Casi nunca
A veces
casi siempre [N 22,70%
Siempre | 77,30%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Fuente: La investigadora.

La Cooperativa COOPERCO, se vuelve un referente para otras instituciones financieras
ya que un 67,1% indica que siempre recomendaria la contratacion del personal con
discapacidad por el hecho de ser valiosos y que aportan mucho en la organizacion, seguidos de

un 23,3% de un casi siempre y de un 9,6% de a veces.
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Figura 40: Equipamiento del lugar de trabajo.

10. ¢El equipamiento del lugar de trabajo es el adecuado a
las necesidades de desempefio de las personas con
discapacidad?

Nunca
Casi nunca
Aveces [ 9,60%
Casi siempre [ 23,30%
Siempre [ 67,10%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: La investigadora.

Esta pregunta nos da pautas para conocer si el personal con discapacidad cuenta con lo

necesario para realizar sus funciones a cabalidad; un 50% de casi siempre es bastante alentador,

asi como de un 34,7% de que siempre cuentan con lo adecuado para cumplir con su trabajo.

Figura 41: Percepcidn de las personas con discapacidad en otros departamentos.

11. Cual es su percepcion acerca de las personas con
discapacidad que trabajan en otros departamentos?

Comprometidas [ 4,00%
Proactivas [N 17,00%
Trabajan en equipo  [[NNENGGGE 22,00%
Actitud positiva [ NG 26,00%

Responsables | 31,00%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: La investigadora.

35%

La percepcidn gue tiene el personal de los otros departamentos con los que no cuentan

con compafieros con discapacidad, indican que un 31% perciben que son responsables, un 26%

tienen actitud positiva, un 22% trabajan en equipo y un 17% que todavia es alto que son

personal muy proactivo; de igual manera, se adjuntan algunos otros criterios dados por los

diversos jefesy lideres de los departamentos que no cuentan con compafieros con discapacidad.
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Preguntas para el Feedback

1. ¢Cudl considera usted que ha sido el aporte més significativo que le ha entregado una
persona con discapacidad a la empresa?

2. ¢Como es la eficiencia del trabajo efectuado por el personal con discapacidad en la
empresa?

3. ¢Qué podria hacer la organizacion para que los colaboradores con discapacidad puedan
desarrollar su potencial e incluso ascender en la organizacion?

4. ¢Cbmo considera usted que el clima laboral se encuentra en la empresa con la inclusién
del personal con discapacidad?

5. ¢Como considera usted que el clima laboral se encuentra en la empresa con la inclusion
del personal con discapacidad?

6. ¢Qué tipo de cargos han sido ejecutados con excelentes resultados por el personal con
discapacidad?

7. ¢Que acciones pueden realizar las empresas para contribuir a erradicar las barreras y

prejuicios que limitan la inclusién de las personas con discapacidad?

Una vez realizado el feedback con los jefes que tienen a su cargo personas con
discapacidad, queda la satisfaccion del compromiso por parte de los jefaturas y del personal en
general; cabe recalcar que tanto el nivel de encuesta como el Focus Group realizado a los
colaboradores, se corrobora la importancia de contar con personas con discapacidad,
coincidiendo que la organizacion tuvo el acierto de ser coparticipes de las inclusion laboral,
erradicando con la discriminacion que, de antemano, ya sufren en el medio social. Se considera
un personal agil, con actitud positiva, muy colaboradores y buenos compafieros, que generan
un buen ambiente de trabajo y, sobre todo, son mucho més asequibles que el personal en
general, ya que se acoplany se adaptan con facilidad a las tareas y actividades a ellos asignados.
Tienen un alto nivel de compromiso con las empresas, son personas con muchas capacidades
de aprendizaje, actitudes positivas y, sobre todo, con muchas ganas de aprender y dar lo mejor

de si.
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Resultados de encuestas realizadas a los compafieros de trabajo

Luego de haber realizado las encuestas respectivas a los comparieros de trabajo del
personal con discapacidad quienes fueron un nimero de 163 funcionarios, segun la muestra el
67,5% de la institucién cuenta con personal netamente operativo, mientras que un 31,9%

corresponde al area administrativa.

Los resultados indican que hay un liderazgo de un 57,4% de mujeres que colaboran en
la institucion, seguidos por un buen porcentaje del género masculino de un 42,6%.

Los datos de analisis que demuestran en la investigacion realizada que el rango de
edades esta entre el 48,7% que son de 31 a 49 afios, seguidos por el 42,3% entre 20 y 30 afios;

es decir, se cuenta con un personal relativamente joven.

En cuanto a la instruccién un 67,9% de personal tiene tercer nivel, un 24,7%

Bachilleres, y un 7,4% personal de cuarto nivel.

Figura 42: Diferencia en el trato en relacion con los demés — Compafieros de Trabajo.

5. ¢Piensa usted que sus comparieros con discapacidad
sienten alguna diferencia de trato en relacion a los
demas?

si - 9,80%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Porcentaje

Fuente: La investigadora.
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Capitulo 4

Discusiones

Varias son las posibilidades de extension de la presente investigacion; se detallan a

continuacion:

Para Alvarado y Arguello, (2018) y Grijalva et al., (2017) la motivacion es constante y
ronda en cada momento de nuestras labores, por lo que es importante, de parte de la empresa,
aplicar de forma eficaz y eficiente la disciplina de intercambio de conductas positivas a fin de
que sean asimiladas por parte de los empleados, concuerdo con los autores, los factores
motivacionales hallados en este estudio demostraron pensamientos positivos por los empleados

hacia las funciones designadas que deben cumplir.

De acuerdo con Morales y Rotela (2019), la discapacidad no solo es una limitacion
fisica, sino que también se pueden incluir condiciones sensoriales, cognoscitivas, intelectuales
y psiquiatricas, conformadas por barreras fisicas y actitudinales que impiden la participacion
plena en igualdad de condiciones con otras personas que los rodean. De acuerdo al estudio
efectuado, coincido con los autores Morales y Rotela, al analizar los resultados se puede
observar que el mayor porcentaje de personas con discapacidad poseen discapacidad fisica, son
discapacidades adquiridas de nacimiento y accidentes de transito; el grado de discapacidad es

moderado dentro de la Institucion.

Castellanos y Quintana (2019), sefialan que el reconocimiento a través de incentivos
fortalece la capacidad y disposicion de los trabajadores dentro de los roles que deben ejecutar
en el cumplimiento de sus trabajos, pudiendo aumentar las habilidades y las capacidades del
trabajador en la resolucién de problemas, mejorando el ambiente laboral. Los resultados de este
estudio demuestran que los colaboradores de la Cooperativa ERCO, son reconocidos a través
de su sistema de incentivo salarial, que viene acompafiado del reconocimiento que efectlan sus

jefes inmediatos.

Mendoza (2015), un trabajador puede demostrar su insatisfaccion laboral por retraso

constante al cumplimiento de sus labores, por tener una mala relacién con sus comparfieros de
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trabajo, por la imposicion de exceso de labores y una baja remuneracion. Los datos de la
investigacion no concuerdan con el criterio de los autores. Los resultados obtenidos en las
encuestas de las personas con discapacidad, concluyen que la relacién con sus comparieros de
trabajo es buena, siente el respeto y respaldo de sus colegas de sus propias areas y de areas
externas, sienten que estan bien remunerados; dentro de su paquete salarial poseen beneficios
adicionales, considerando que el salario que perciben estd por encima de los salarios que ofrece

el mercado y respecto a las labores que desempefian, cumplen con las tareas asignadas.

Segun Manso ( 2002), los factores extrinsecos o de higiene acttan de forma analoga,
abarcan aspectos importantes como son el nivel de supervision, la forma de actuar frente a las
relaciones interpersonales, como estan las condiciones fisicas de trabajo de los colaboradores.
Concordando con los autores, en los resultados obtenidos se puede analizar que se debe mejorar

la relacion con los jefes directos.

Las personas con discapacidad sienten miedo al momento de expresar sus puntos de
vistas, temen al rechazo y muestran actitudes negativas frente a diferentes situaciones; se
demuestra el nivel de insatisfaccion de las personas con discapacidad por no contar
competencias necesarias y los elementos que se requiere para que el personal con discapacidad
pueda actuar con total libertad en cuanto a su infraestructura, ya que no existen lugares

adecuados para que puedan movilizarse dentro de la organizacion.
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Capitulo 5

Conclusiones

El estudio realizado ha permitido evidenciar que, a pesar que Se cuenta con
organizaciones del Estado que otorgan apoyo a estos grupos vulnerables, hasta la actualidad no
existen las garantias necesarias para generar una inclusion laboral favorable, pero, se
evidencia, que segun el nivel de analisis y estudio realizado en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito COOPERCO CIA. LTDA.,, existe un nivel de inclusion dentro de la organizacion, lo

cual, refleja de manera objetiva los resultados obtenidos.

Este andlisis se logro gracias a la aplicacion de una metodologia investigativa en el
mismo lugar de trabajo, con el apoyo del analisis cualitativo y cuantitativo. También se aplicd
el método deductivo, el cual, esta asociado a la investigacién cuantitativa y a los resultados de
los analisis numéricos que se realizaron, cuya finalidad fue recolectar, analizar y vincular datos,

en esta investigacion de manera mas amplia y completa.

Al proceso de desarrollo de esta investigacion y de manera cualitativa, el trabajo
realizado con los jefes y lideres a través de Focus Group (Feedback), corroboro, de cierta
manera, la incidencia investigativa a través del nivel encuesta; con lo antes expuesto se puede
decir que el objetivo de la Cooperativa ha sido buscar implementar medidas que garanticen el
bienestar de sus colaboradores con sus diversas discapacidades, sean estas fisicas, auditiva,

visual y lenguaje.

En este estudio, se busco describir una situacion de reconocimiento y satisfaccion de
los derechos que tienen las personas que sufren diversos tipos o niveles de discapacidad,
permitiendo el manejo de conductas igualitarias, donde la insercion laboral y social de los

discapacitados los lleve a una auténtica inclusion.

Los factores asociados a la satisfaccion laboral que se observaron como evidencia a
favor de la teoria planteada por Herzberg, encontrados en este estudio, fueron un logro del
trabajo en si, reconocimiento, responsabilidad y promocion. En cuanto a los asociados a la

insatisfaccion laboral, fueron las condiciones de trabajo, remuneracién, direccion, siendo el
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maés conflictivo el de la mala relacion con los jefes y las pocas posibilidades a una promocién
dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA.

Lo importante, es saber que el personal con discapacidad es comprometido y entregado a
los cambios de la organizacion. Este hecho es el que mas ha Illamado la atencion,
indistintamente de su discapacidad; ya que se debe comprender que, a nivel mundial, hay
cientos de personas con discapacidad que hoy en dia estdn mucho mas abiertos a formar parte
de una sociedad inclusiva y mucho mas activos, ya que han derribado obstaculos existentes

tanto sociales como mentales.

Incluir a las personas con discapacidad, segun el andlisis, ha hecho que la Cooperativa de
Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA., tenga una imagen diferente ante el resto de
instituciones similares en su actividad econdmica, ya que ha beneficiado a la institucion, a las

personas y a la sociedad en su conjunto.

También es importante mencionar las ventajas logradas con esta investigacion, tales como
el hecho de acceder y reconocer el talento humano centrado en sus valores y competencias. En
consecuencia, el personal con discapacidad se siente identificado con la organizacién, con la

misién y vision, generando sentido de pertenencia.

El fundamento tedrico y metodoldgico de la satisfaccion laboral, incide en el
cumplimiento de metas y objetivos propuestos dentro de la empresa, donde los colaboradores,
generalmente, desean un empleo de acuerdo a sus necesidades y expectativas salariales, es de
vital importancia no crear falsas expectativas en los empleados, ya que podria generar un grado
de insatisfaccion, disminuyendo el compromiso con la empresa. En este estudio como
conclusion, se evidencia es un clima laboral favorable y una satisfaccion de sus colaboradores

en sus diversas funciones.

En relacion a las ventajas de la contratacion de personas con discapacidad se pudo
determinar que existe el compromiso por parte del personal con discapacidad y de sus
familiares que son los encargados de llevarlos hasta su sitio de trabajo. En relacion a las labores
que cumplen, las hacen de forma eficiente, de acuerdo a lo que su potencial lo requiere, por lo

que existe un compromiso de trabajo donde no se ve afectada la Cooperativa.
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Sin embargo, dentro de las desventajas se pudo observar la falta de integracion por parte
de sus compafieros de trabajo, por la deficiente cultura que poseen, en la cual, ain no los

consideran como iguales debido a su problema de discapacidad.

Por todo lo antes expuesto, se manifiesta que es importante seguir colaborando y
coparticipando de esa inclusién laboral y esa satisfaccion que mantiene en la Cooperativa de
Ahorroy Crédito COOPERCO CIA. LTDA. Y, por ende, el de sus colaboradores; no solamente
por aquellos que tienen discapacidad sino también por todos los miembros que forman parte

de la organizacion.

Como conclusién final, manifestar que la finalidad de lograr un papel activo de
compromiso permanente en los retos impuestos por la Cooperativa, permitird que los
trabajadores disefien un Plan de Desarrollo donde puedan manifestar sus logros y metas
propuestas que benefician a la Institucién, a sus colaboradores y, por ende, a un aporte
significativo de mejora en colaboracion con el Departamento de Gestion Humana, actor
principal de mantener un buen clima laboral y un nivel de satisfaccion dptimo en los
colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito COOPERCO CIA. LTDA.

Es importante también mencionar trabajar en la concientizacion de los colaboradores,
trabajadores y directivos de COOPERCO, sobre la inclusion laboral, con la finalidad de seguir
manteniendo y garantizando los derechos de los discapacitados, de acuerdo a lo establecido en
el Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021.

Como elemento final, es importante el fortalecimiento de la promocion interna de los
funcionarios, colaboradores, empleados, a través de la mejora de las relaciones interpersonales,

la planificacion y evaluacion, garantizando el crecimiento y la estabilidad laboral.
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SUBVARIABLES

Clima Laboral

Motivacion

Liderazgo

Supervision en el
Trabajo

Ambiente Fisico

Prestaciones Recibidas

ANEeXos

Anexo 1. Variable independiente: satisfaccion laboral

VARIABLE INDEPENDIENTE
DIMENSIONES

Mide los niveles de autoestima y deseo de auto valorarse por lo que
puede brindar a los demaés a través de algo Util para la sociedad.

Mantenimiento de la satisfaccion laboral en el trabajo, con niveles
de esfuerzos para lograr la satisfaccion de necesidades individuales.

La capacidad de una persona para influenciar, motivar y facultar a
otros a contribuir a la efectividad y éxito de las organizaciones de las
cuales son miembros.

Implica la relacion con otras personas, se refiere al informar a un
supervisor sus avances en el trabajo asignado.

Ya que el lugar de Trabajo es donde las Personas permanecen la
Tercera Parte de sus Vidas, y es por eso la importancia de impulsar
Ambiente Laborales Saludables, para eso la Salud en términos de
Satisfacer las necesidades Vitales, Autonomia, Solidaridad, Alegria
entre otras.

No solo lo que las personas recibimos como remuneraciones o
valores en dinero, también se considera importante y satisfactorio
saber que el empleador se preocupa por el bienestar personal de sus
colaboradores.

INDICADOR
Satisfaccion
laboral
Supervision
Ambiente Fisico
Participacion
Satisfaccion
Laboral
Supervision
Ambiente Fisico
Participacion
Satisfaccion
Laboral
Supervision
Ambiente Fisico
Participacion
Satisfaccion
Laboral
Supervisién
Ambiente Fisico
Participacion
Satisfaccion
Laboral
Supervision
Ambiente Fisico
Participacion
Satisfaccion
Laboral
Supervision
Ambiente Fisico
Participacion
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Anexo 2. Variable dependiente: inclusion laboral

VARIABLE DEPENDIENTE

SUBVARIABLES

Situacion familiar

Habilidades y
destrezas

Seguridad y
Salud
Ocupacional

Inclusion y
autoestima

Comunicacion y
relaciones
interpersonales

Trabajo en
equipoy
motivacion
Cultura
Organizacional

Trabajo en

equipoy
motivacion

Cultura
Organizacional

DIMENSIONES
La sociedad y la familia, asumira la responsabilidad
de su integracion social y equiparacién de
oportunidades.
La pericia y aptitud para realizar una tarea de manera
eficaz y rada, la denominamos habilidades,
relacionados con trabajos fisicos 0 manuales.
Permite un ambiente laboral seguro y adecuado para
el desarrollo de sus actividades ocupacionales.

Aspecto para que las personas que desenvuelvan en
un ambiente laboral adecuado, de manera que se
sientan aceptados dentro de un espacio de trabajo.
La comunicacion refiere a las habilidades de las
personas para hacerse entender sobre sus necesidades
y sentimientos, las relaciones interpersonales, la
habilidad de relacionarse con los demas.

Trabajo en equipo representa las habilidades que
dispone para colaborar de manera efectiva en un
grupo de trabajo y sentirse parte del mismo.
Significa adaptarse a las costumbres de la empresa,
hacer suyos la mision, vision, valores y forma de vida
de la empresa en el dia a dia.

Trabajo en equipo representa las habilidades que
dispone para colaborar de manera efectiva en un
grupo de trabajo y sentirse parte del mismo.
Significa adaptarse a las costumbres de la empresa,
hacer suyos la mision, vision, valores y forma de vida
de la empresa en el dia a dia.

INDICADOR
Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Climay
cultura

Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Clima y cultura

Motivacion
Climay
cultura
Motivacion
Climay cultura

Fuente: Universidad Tecnoldgica Equinoccial Direccion General de Posgrados Maestria en Gestion Del Talento
Humano Tesis, previa a la obtencion del titulo de Magister en Gestion del Talento Humano (2021).
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Anexo 3. Valores Corporativos

VALORES CORPORATIVOS

Compromisos de los empleados que conforman la
empresa, con el fin de mejorar aspectos sociales y
econdémicos, mediante la vinculacion tanto de
capacidades como intereses colectivos.

Los directivos o personal autorizado administran los

créditos de los socios de manera honesta, inclinados
Honrados " . : .

a la ética y moralidad con el fin de economizar los

gastos e incrementar los ingresos.

Habilidades y pensamiento logistico que cuenta el
personal para resolver inconvenientes econémicos y
. financieros, con el fin de brindar ventajas
Creativos - - .
competitivas con respeto a los servicios brindados a
los socios.
Personal cuenta con los principios y valores
requeridos para administrar y brindar servicios
Responsables equer] P strar 'y
financieros de manera eficiente.

Colaboracion por parte de los directivos para crear
una mejor imagen organizacional, promoviendo el
desarrollo de aptitudes, principios, y valores.

Solidarios

Comprometidos

La cooperativa no conspira los valores o principios
organizacionales, con el fin de ser reconocidos como
ser humanos comprometidos en la basqueda firme
del buen vivir.

La empresa no oculta o reserva informacion con la
finalidad de disminuir el riesgo de perjudicar la
gestion financiera y perjudicar la imagen
corporativa.

Los directivos reconocen a sus empleados e invitan
Democratico a formar parte de las tomas de decisiones de acuerdo
con el cargo otorgado

Transparencia

Fuente: COOPERCO (2021).
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Anexo 4. Encuesta para Personas con Discapacidad.

Cuestionario para Personas con Discapacidad
Presentacion

Agradecemos su gentileza en el llenado de este formulario que nos permitird generar mejoras para el personal de la
organizacion.

Fecha

Nombre del encuestado

Cargo

Hora

Modalidad de la encuesta Google Forms

SITUACIONES FRECUENCIA
DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Edad 20-30 afios () 31-40afios() 41-50 afios ()
més de 50 afios ()
Instruccion Bachilleb (O Tercer Nivel () Cuarto Nivel ()
Otros
¢Qué tipo de discapacidad posee? Fisicoo Visual O Auditiva O Lenguajeo
¢Su discapacidad se dio por algunas de las siguientes Enfermedad O Accidente () Congénito O

caracteristicas?
Mala practica médica () Otros ()

¢Las funciones asignadas a su cargo son de importancia para Nunca Casi A veces Casi Siempre
mantener su aprendizaje? Nunca Siempre
¢Mantiene el interés por las cosas que realiza dentro de su trabajo? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre
¢Tiene la libertad de realizar tareas bajo su cargo? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre
¢Participa en la toma de decisiones en las actividades que Nunca Casi A veces Casi Siempre
desempefia en su cargo? Nunca Siempre
¢;Las tareas que realiza son de relevancia para el buen Nunca Casi A veces Casi Siempre
funcionamiento de su area laboral? Nunca Siempre
¢Las tareas que realiza son de mucha responsabilidad y Nunca Casi A veces Casi Siempre
. Nunca Siempre
compromiso?
¢ Tiene la posibilidad de ejecutar actividades agradables? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre
¢El trabajo que realiza esté acorde con su personalidad, competencia [EENTlle:] Casi A veces Casi Siempre
y habilidades? Nunca Siempre
¢Obtiene incentivos por los trabajos que han sido desempefiados de Nunca Casi A veces Casi Siempre
manera eficiente? Nunca Siempre
¢Hay algln reconocimiento por sus jefes debido a la calidad de su Nunca Casi A veces Casi Siempre
trabajo realizado? Nunca Siempre
¢La empresa esta preocupada por formarle y capacitarle para Nunca Casi A veces Casi Siempre
mejorar sus competencias laborales para que mejore su Nunca Siempre

rendimiento?

a cargos de mayor responsabilidad? Nunca Siempre

¢El trato que usted recibe por parte de sus jefes/lideres o superiores Nunca Casi A veces Casi Siempre
es el adecuado? Nunca Siempre

¢Hay equidad en el trato de los colaboradores de la empresa, en Nunca Casi A veces Casi Siempre
relacion a su discapacidad? Nunca Siempre
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¢Las relaciones con sus comparieros de trabajo son amistosa? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre

¢ Sus compafieros tienen respeto por sus ideas, aunque difieran de Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre

¢Existe una adecuada higiene y sanitizacion dentro de la empresa? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre

¢Cuéndo realizan la evaluacion de su desempefio laboral, la misma Nunca Casi A veces Casi Siempre

es objetiva sin hacer diferenciacion por su nivel de discapacidad? Nunca Siempre

¢La empresa esta preocupada por mantener su estabilidad laboral? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre

¢Hay cumplimiento por parte de la institucion con lo estipulado en Nunca Casi A veces Casi Siempre

el contrato y leyes laborales? Nunca Siempre

¢ Los horarios de trabajo son los adecuados de acuerdo con sus Nunca Casi A veces Casi Siempre

necesidades y de los de la empresa? Nunca Siempre

¢Recibe la remuneracidn acorde al trabajo realizado? Nunca Casi A veces Casi Siempre
Nunca Siempre

¢El salario que usted percibe es el establecido segin su contrato Nunca Casi A veces Casi Siempre

laboral? Nunca Siempre
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Anexo 5. Encuesta para los jefes inmediatos

Cuestionario para los jefes

Agradecemos su gentileza en el llenado de este formulario que nos permitira generar mejoras para el personal de la
organizacion.

Fecha

Modalidad de la encuesta Goog|e Forms

v O N aﬁoso o aﬁoso
mas de 50 afios O

oy O TercerNivelO - NiVEIO
Otros O

¢Cuéles son las ventajas de la inclusion laboral de las Cumplircon  Erradicar la Buenos Compromiso

personas con discapacidad?; marcar la de mayor L empleados social
trascendencia segun su criterio. L&y BRI

¢Cree usted que la contratacién de personas con discapacidad Si No Porque?
ha generado una vision diferente de la organizacion?

¢Existe un nivel de ausentismo laboral dentro de la empresa Nunca Casi A veces Casi Siempre ~ Siempre
por parte del personal con discapacidad contratados? Nunca

¢ Cudles cree usted que son las principales dificultades que Politicas y Actitudes Falta de Falta de Falta de
enfrentan las personas con discapacidad dentro de la normas negativas  accesibilidad  consultas y datos y
empresa? inadecuadas. participacion  pruebas
¢La persona con discapacidad que forma parte de su equipo Nunca Casi A veces Casi Siempre  Siempre
de trabajo realiza tareas importantes para el cumplimiento de Nunca

los objetivos trazados por el departamento, y por la

organizacion?

¢Recomendaria a otras empresas la contratacion de personas Nunca Casi A veces Casi Siempre  Siempre
con discapacidad? Nunca

¢El equipamiento del lugar de trabajo es el adecuado a las Nunca Casi A veces Casi Siempre  Siempre
necesidades de desempefio de las personas con discapacidad? Nunca

¢ Cual es su percepcion acerca de las personas con Responsable  Actitud Trabajo en Proactivos Otros

discapacidad que trabajan en otros departamentos? Positiva equipo
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Anexo 6. Preguntas para el Feedback

PREGUNTAS
¢Cuél considera usted que ha sido el aporte mas significativo que le ha
entregado una persona con discapacidad a la empresa?

¢Como es la eficiencia del trabajo efectuado por el personal con
discapacidad en la empresa?

¢Qué podria hacer la organizacién para que los colaboradores con
discapacidad puedan desarrollar su potencial e incluso ascender en la
organizacion?

¢Coémo considera usted que el clima laboral se encuentra en la empresa
con la inclusion del personal con discapacidad?

¢QUE tipo de cargos han sido ejecutados con excelentes resultados por
las personas con discapacidad?

¢Qué acciones pueden realizar las empresas para contribuir a erradicar
las barreras y prejuicios que limitan la inclusion de las personas con
discapacidad?
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Anexo 7. Encuesta a los Comparfieros de Trabajo

Cuestionario para los Compaferos de Tra

Presentacion

Agradecemos su gentileza en el llenado de este formulario que nos permitird generar mejoras para el personal de la

rganizacion.
Modalidad de la encuesta Google Forms
Masculino () Femenino ()  Otros ()

rerd) s
més de 50 afios ()
Instruccion Bachiller () Tercer Nivel () Cuarto Nivel ()
otros O

¢Piensa usted que sus comparieros con discapacidad sienten Si No Porque?
alguna diferencia de trato en relacion a los demas?

¢ Qué beneficios le genera a la institucion el contratar Creeren la Contar con Por politica Otros
personal con discapacidad? inclusion trabajadores y norma
laboral eficientes institucional

¢Cree que debemos de tratar de manera diferente a las Si No Porque?
personas con discapacidad?
¢Recomendaria a otras instituciones la contratacion de Nunca Casi A veces Casi Siempre
personas con discapacidad? Nunca Siempre
¢Segun su criterio frente a la formacion que se les da a las Nunca Casi A veces Casi Siempre
personas con discapacidad dentro de la institucion, existe Nunca Siempre
alguna diferencia que se brinde en funcidn del resto de
comparieros?
¢Cual cree a su criterio que serian los obstaculos que Diferente Trato de Lento Otros
podrian existir para la inclusion laboral de las personas con forma de manera aprendizaje
discapacidad dentro de la institucion? diferente

aprender
¢En qué actividades o funciones considera usted que las Trabajos Trabajos Trabajos Trabajo de poca
personas ™ con - discapacidad - generarian™mayor=agihiciac el [=Te: 1 \oIWAYs [ I [ 1 e:\\ ORI (=1o [ 1 13Y/e 1 responsabilidad
competencia laboral o su nivel actitudinal dentro de la
institucion?
¢El tipo de convivencia que existe en la institucion con los Nunca Casi A veces Casi Siempre
comparieros con discapacidad genera un buen ambiente Nunca Siempre
laboral?
¢Segun su criterio porque considera usted que la persona Miedo Baja Actitud Resistencia al cambio

con discapacidad no se integra a la organizacion debido a? autoestima negativa



