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RESUMEN

Mediante el presente trabajo, se buscd determinar la efectividad del programa empleo
con soporte “Creando Independencia’ de La Asociaciéon para € Desarrollo de la Educacion
Complementaria (ASODECO), que es un modelo sistemético de formacion laboral para
personas con discapacidades fisicas e intelectuales. La investigacion se basa en € modelo de
los cuatro niveles e Donald Kirkpatrick, adaptados previamente a las condiciones de los
sujetos de estudio.

Es un estudio descriptivo, de tipo transversal, mixto que requiere inicialmente de
medicién no experimental para el nivel de reaccidn y cuasiexperimental para los dos niveles
siguientes: aprendizaje y conducta, es una investigacion de campo en la cual se utilizaron
como fuentes secundarias libros, trabajos de grado, material impreso y electronico. Como
fuentes primarias se aplicaron cuestionarios tipo encuesta de Kirkpatrick alos participantes del
programa “Creando Independencia’, supervisores y compaferos de trabgjo. La informacion
fue vaciada en matrices, obteniendo frecuencias y porcentajes de cada pregunta.

La poblacion consta de 95 personas con discapacidad intelectual, las cuales forman
parte del programa“ Creando Independencia’ de ASODECO. La muestra esta conformada por
8 personas pertenecientes a “Grupo Orion”, antesala a trabagjo productivo, y 15 que se
encuentran gjerciendo sus labores en diferentes empresas del area metropolitana.

Con base a los resultados obtenidos se concluye que la formacion cumple la meta de
calidad ya que en € nivel de reaccién la satisfaccion positiva de los participantes alcanzo un
95%. Para el nivel de aprendizaje se considera que el mismo fue efectivo, a pesar de que se
evidenciaron falas en algunos temas. La conducta de los participantes en € trabgo, el tercer
nivel del modelo de Kirkpatrick, en opinion de ellos mismos, sus compafieros 'y supervisores,

€s en su mayoria adecuada para €l cargo que cada uno desempefia.

XXi
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INTRODUCCION

La importancia de alcanzar un empleo para las personas con discapacidad, ademas de
consistir en una fuente de ingresos, es un factor de suma importancia para promover su
inclusién socia y su calidad de vida (Landauro, 2005).

Las personas con discapacidades tienen el riesgo de quedar excluidos del mundo
laboral, ya que no solo deben prepararse como todos, sino también deben conseguir la
aceptacion sociad para que se les brinde la oportunidad de demostrar sus cuaidades y
capacidades (Landauro, 2005).

Considerando que “la persona con retraso mental €s un extranjero en su propio pais’
(Gunzburg, 1973), se busca una mejor adaptacion de estas personas con necesidades
educativas especiales que han sido discriminadas por la sociedad y una integracion plena de
estos individuos a mercado de trabgjo y ala sociedad; esto, para que se les permita desarrollar
y demostrar sus destrezas, habilidades y su capacidad de asumir responsabilidades, las cuales
puedan aportar un valor agregado a las empresas a las cuales brindan sus servicios; o que asu
vez contribuye a la autorrealizacion de estas personas, como seres humanos a través de un
trabgjo digno que les permita poner en practica sus capacidades y crecer como individuos
Utiles para la sociedad.

Esta investigaciéon evalla la efectividad del proceso de formacion, del programa de
empleo con soporte “Creando independencia’” de ASODECO, para individuos con
discapacidad intelectual, segin & modelo de Donald Kirkpatrick, buscando ser Util para las
instituciones que se dedican a la formacion de personas con discapacidad intelectua y
sensibilizar ala comunidad y al mundo empresarial, ya que de esta forma se podran fortalecer
estas iniciativas, las cuales permiten a estos ndividuos, antes renegados del mundo laboral,
integrarse plenamente ala sociedad, como entes productivos.

En e Capitulo | se desarrolla la formulacion del problema, en donde se estructura la
idea central del estudio y se plantea la pregunta de investigacion.
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En e Capitulo 11 se definen los objetivos, tanto general como especificos, los cuales
son la guia dd estudio.

El Capitulo 11 consiste en la definicion del marco tedrico, en donde se anaizarén los
antecedertes, investigaciones y teorias que marcan pauta para esta investigacion.

En el Capitulo 1V se desarrolla el marco referencial, en e que se enmarca el estudio.

El Capitulo V presenta e marco metodolégico, en el cua se sefialan los aspectos
generales mediante los cuaes se llevard a cabo €l desarrollo de la investigacion, el tipo de
estudio y disefio, la unidad de andlisis, € instrumento de recoleccion de datos 'y por ultimo €
sistema de variables e indicadores, en donde se conceptualizan cada una de las variables.

En & Capitulo VI se desarrolla € andlisis y discusion de los resultados, presentandose
las tablas y graficos que los soportan.

El Capitulo VII contiene las conclusiones a las cuales se llegan en base a los resultados
obtenidos, dando respuesta a los objetivos de la investigacion.

Para findlizar, en e Capitulo VIII se realizan las recomendaciones a ASODECO, las
empresas involucradas y a los estudiantes o cualquier persona que desee redlizar
investigaciones futuras en el area.

Posteriormente, se presentan |as referencias bibliograficasy los anexos, que contienen
el instrumento de recoleccidn de datos, una guia de respuestas del mismo, un articulo de

prensay fotografias tomadas al momento de realizar las entrevistas, etc.
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CAPITULO |
FORMULACION DEL PROBLEMA

La sociedad esta constituida por una combinacion heterogénea de individuos, cuyo
nivel de participacion en la misma esta relacionado con las capacidades fisicas y mentales que
poseen para desarrollarse e incorporarse a ella 'y ser Utiles sociamente. En este sentido existe
un grupo de personas a los que se les denomina discapacitados, dado que presentan algun tipo
de limitacién para alcanzar su pleno desarrollo.

“Los discapacitados son aguellas personas cuyas posibilidades de integracion social
estén disminuidas en razén de un impedimento fisico, sensorial o intelectual, o que limita su
capacidad pararealizar actividades en condiciones normales’ (Ortega & Rocco, 2004, p.xii).

Las Naciones Unidas y la Organizacién Mundial de la Salud (2002) coinciden en que
las estadisticas demuestran que € 10% de la poblacion mundial es portadora de
discapacidades de distintos tipos y gravedades.

Muchas de las personas con discapacidad que pueden y quieren trabagjar se encuentran
desempleadas. La tasa de desempleo de los discapacitados es considerablemente mas ata que
la poblacion econdmicamente activa que no presenta discapacidades, Ilegando a superar, en
algunos paises, e 80%. Ademés, cuando las personas con discapacidad trabajan,
frecuentemente |o hacen en empleos en los que son mal remunerados y en |os que tienen pocas
posibilidades de promocion profesional. El resultado final de esta situacién es que muchas
personas con discapacidad viven en la pobreza y su contribucién potencial hacia sus familias,
hacia las empresas y hacia la sociedad ha sido desaprovechada (De Lorenzo, sin fecha).

Varios paises europeos y, recientemente, algunos paises asiaticos, han introducido un
sistema de cuotas que obliga a los patronos a reservar un porcentaje de puestos de trabajo en
sus empresas para trabajadores con discapacidad, de lo contrario se exponen a sanciones o
tienen que contribuir con el pago de una cantidad de dinero a un fondo que se destinara a

financiar acciones de rehabilitacion profesiona y promocion de empleo.
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Otros paises como Suecia, Dinamarca, Noruega y Finlandia prefieren adoptar medidas
dirigidas a persuadir a los empleadores para ofrecer oportunidades de empleo a las personas
con discapacidad y a facilitar la capacitacion necesaria para mejorar sus habilidades a los
trabajadores con discapacidad gue buscan empleo y otras ayudas complementarias. Paises
como Estados Unidos, Canada y Australia se preocupan fundamentalmente por asegurar la
igualdad de acceso a trabajo y la no discriminacion en e empleo (De Lorenzo, sin fecha).

La Association for Persons in Supported Employment (APSE), fue fundada en 1888
para mejorar y ampliar las oportunidades de empleo integradas y servicios para personas con
discapacidades. Entre sus miembros se encuentran: EE.UU., Australia, Canada, China,
Inglaterra, Alemania, Irlanda, Japon, Holanda, Tawan y Nueva Zelanda
(http://www.apse.org/).

En e Reino Unido, fue creada en 1991 la Association for Supported Employment
(AfSE) representando actualmente a més de 200 agencias en todo e pais
(http://www.afse.org.uk/).

La metodologia del Empleo con Apoyo, y € desarrollo de programas que la emplean,
surge en Espafia de manera relevante en la década de los 90. Anteriormente se encontraban
programas centrados en esta metodologia, algunos de ellos embleméticos en e desarrollo y
promocion del Empleo con Apoyo como es e "Proyecto Aurd' de la Asociacion Promotora
del Proyecto Aura de Barcelona, que nace hace aproximadamente 12 afios, se trataba de
convencer a los empresarios de que las personas participantes del proyecto podian desarrollar
un trabajo real, enriquecedor para la empresa, para sus compafieros de trabgjo y para ellos
mismos s se les ofrecia € apoyo necesario, partiendo de sus capacidades individuales
(http://www.down21.org/trabaj o/aura.htm).

Como pioneros comenzaron a sembrar una metodologia nueva, diferente, vy
absolutamente integradora en el ambito de la Insercion Labora de Personas con Discapacidad.
Este proyecto germinay crece durante la década de |os noventa, enraizandose en los diferentes
servicios de las asociaciones e instituciones, pasando de 4 programas a finales de 1989 a 35 a
finales de 1996. Esta progresion de iniciativas de este tipo, genera que actualmente Espaiia
tenga una posicion relevante en los foros internacionales en los que se comparte, discute e
investiga sobre la metodologia del Empleo con Apoyo (Verdugo, Jordan de Urries & Bellver,
1998).
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Algunos de estos programas con mayor significacion son €l ya mencionado "Proyecto
Aura', el programa "Treball and Suport” que promueve €l Consell Insular de Mallorca, y en
Maaga e programa "Transicion a través de la Incluson” que desarrolla ASPANDEM
(Verdugo, Jordan de Urries & Bellver, 1998).

Podria afirmarse que Espafia es de los paises europeos donde el nivel de trabajadores
con discapacidad es més eevado, y su cdidad de vida mas Odptima
(http://www.down21.org/trabajo/aura.htm).

Con respecto ala situacién de los discapacitados en Venezuela, Ortegay Rocco (2004,
p.13) sefidan:

Durante los ultimos afios pareciera que la situacion de los discapacitados
ha preocupado a mas de uno, puesto que en Venezuela, se han
impulsado algunas iniciativas para mejorar las condiciones de vida de
esta poblacion, refiriéndose a algunas de ellas, a leyes u ordenanzas a
través de las cuaes se busca propiciar la equidad, igualdad e integridad
de los discapacitados.

La Consgtitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en la busqueda de
garantizar la igualdad de derechos para todos los ciudadanos, sin ningun tipo de
discriminacion, dedica una gran cantidad de articulos a este punto, resaltando la situacién de
los discapacitados, como reza el Articulo 81: “Toda persona con discapacidad o necesidades
especiales tiene derecho a gercicio pleno y autonomo de sus capacidades y a su integracion
familiar y comunitaria...” (Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuel a, 2000).

Existen ademas otras leyes y lineamientos creados para proteger a las personas
discapacitadas, como la Ley de Integracion para las Personas Incapacitadas, Lineamientos
establecidos en el Cadigo Civil, laLey Organica de Educacion, Ley Organica del Trabgjo, Ley
Marco de Seguridad Socia Integral, Ley de Proteccién a Nifio y a Adolescente, Ley del
INCE vy otros decretos y ordenanzas en distintos estados y municipios. Todas estas normas
contemplan el derecho de las personas con cuaquier tipo de discapacidad en Venezuela, entre
ellos, € de obtener capacitacion, formacion, desarrollo profesional y educacion para poder
optar por empleos dignos y justamente remunerados (M SDS.2001, p. 10).

Actualmente, se espera la aprobacion de la Ley para Personas Discapacitadas, la cual
ya recibio € visto bueno en la primera discusiéon de la Asamblea Nacional y que establece,
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entre otras disposiciones, que las instituciones publicas, asi como las empresas tanto publicas
como privadas, deben mantener en sus ndminas un minimo de 5% de empleados con
discapacidad, en cualquiera de los niveles (de obrero a gecutivos) (Anexo A).

En Venezuela, segun los resultados obtenidos por el CENSO 2001, existen 907.694
personas que padecen algin tipo de discapacidad que les imposibilita o dificulta €
desenvolvimiento norma en € contexto laboral y socia, lo cua equivale a 3.9% de la
poblacion total del pais.

El CENSO 2001, toma en consideracion cinco (5) tipos de discapacidades. Ceguera
total, Sordera total, Retraso mental, Discapacidades o pérdida de las extremidades superiores y
Discapacidades o pérdida de las extremidades inferiores. Pero no se descarta la posibilidad de
existencia de otras discapacidades.

Ocupando & segundo lugar entre las discapacidades se encuentran 85.994 personas que
sufren de Retraso Mental, o cua representa €l 9% de la poblacion total con discapacidad y €l
primer lugar de la poblacién total, son personas que presentan alguna deficiencia, problema o
discapacidad total, con un 34%.

Es importante destacar que un 64,7% de la poblacién con Retraso Mental (54.054
personas), no ha recibido ningun tipo de educacién, € 18,8% ha aprobado la Educacion Basica
y solo e 11,02% ha recibido Educacion Especial, siendo ésta la cifra mas elevada en
comparacion con las otras discapacidades.

De la poblacién con discapacidades totales (incluyendo a las personas con Retraso
Mental) pertenecientes a la fuerza de trabgjo solo 290 personas, es decir, e 3,83% han
recibido formacién ocupacional.

El retraso mental es definido por la Asociacion Americana de Retraso Mental (AARM)
como: “diferencias substanciales en e funcionamiento actual. Se caracteriza por un
funcionamiento intelectual significativamente por debajo del promedio (70-75 CI); que existe
simultaneamente con limitaciones relacionadas en dos 0 mas de las siguientes areas de
habilidades adaptativas aplicadas: comunicacion, autocuidado, vida en € hogar, habilidades
sociales, mangjo de la comunidad, autoconduccion, salud y seguridad, habilidades académicas
funcionales, tiempo libre y trabajo. El retraso mental se manifiesta antes de los 18 afios
(Aramayo, 1996, p.37).
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En términos generaes, los grados de retraso mental son clasificados por la AARM
como: Leve (Coeficiente Intelectual de 50 a 70), Moderado (Coeficiente Intelectua de 35 a
50), Severo (Coeficiente Intelectual de 20 a 35) y Profundo (Coeficiente Intelectual menos de
20) (Robert, 1982, p. 57).

Vigotsky (1979) plantea que las descripciones cudlitativas de las habilidades de las
personas con Retraso Mental permiten reflgjar sus caracteristicas individuales y € desarrollo
de planificaciones basdndose en las posibilidades de cada uno de €ellos, al considerar aquellas
habilidades en vias o potencial de desarrollo. Se deben enfatizar las descripciones cualitativas
gue valoren més sus potencialidades que sus limitaciones, resaltando lo que actualmente hace
0 aquellos aspectos en vias de desarrollo. A la persona con retardo mental, se le debe
garantizar su formacién ciudadaray capacitarlo para transformarse asi mismo y a la sociedad.

Deben desarrollarse funciones superiores en los educandos con retardo mental a fin de
hacerlos mas conscientes de su entorno, en el sentido vygotskiano, a través del desarrollo de
Sus propias estrategias cognitivas que le permitan al canzar la autorregulacion.

En Venezuela se ha venido observando como hecho reciente que las personas con
discapacidades fisicas e intelectuades, estan involucrandose cada dia més como entes
productivos de la sociedad, siendo reconocidos como representantes de su “categoria’ y por
consiguiente como promotores de un importante cambio social. Es una realidad probada que
estas personas bien pueden ocupar un puesto de trabajo en una empresa u organizacion,
aportando sus servicios a desarrollo productivo de lamisma

Existen varias instituciones preocupadas por la educacion y capacitacion de las
personas con retardo mental, como: La Asociacion de Padres y Amigos de Nifios
Excepcionales (AVEPANE) funciona desde 1963, sin fines de lucro, se dedica a la
prevencion, diagnéstico y educacion de personas con retardo mental, y a desarrollo del
conocimiento en e mismo campo, incluyendo la formacion de docentes a nivel universitario.

El Ingtituto Venezolano para e Desarrollo Integral del Nifio (INVEDIN) gue es una
ingtitucion que realiza proyectos de formacién, adiestramiento y capacitacion de nifios
especiales, impulsa programas de rehabilitacion y prevencion y de naturaleza académica e
investigacion. El Centro de Educacién Especia fue fundado en 1974, con especial énfasis en
el entrenamiento especia del nifio desde el Preescolar. Ofrece educacion integral a nifios entre
los 3y los 16 afios de edad.
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Una ingtitucion pionera en €l pais dedicada a la formacion de las personas con retardo
mental para su colocacion e integracion laboral es la Asociacion para € Desarrollo de la
Educacion Complementaria (ASODECO), fundada en 1985, la cua a través de su programa
de empleo con apoyo ha emprendido un modelo sistematico de formacion laboral para
personas con discapacidades fisicas e intelectuales. Las personas que forman parte del
programa de formacion de ASODECO presentan discapacidades intelectuales, entre las cuales
se encuentran: retraso mental, sindrome de Down, autismo, dificultad de aprendizae y
cualquier sindrome o cuadro en el que esté comprometido el intelecto. Entre las capacidades
fisicas estan las: visuales, auditivas, falta extremidades y personas en silla de ruedas.

Donald Kirkpatrick plantea un modelo de evaluacion de acciones formativas que
permite medir la efectividad de las mismas, siendo esta la capacidad de lograr el efecto que se
desea 0 se espera (http://www.rae.es/) de la formacion, de forma correcta, exacta y habil.
Identifica la necesidad de medir a cuatro niveles (Reaccion, Aprendizaje, Conducta y
Resultados), todos ellos importantes y reconocidos para €l desarrollo de los recursos humanos.

Segun Kirkpatrick (1999) es importante evaluar una accion formativa para justificar la
existencia del departamento de formacién, decidir la continuidad o no de las acciones
formativas y obtener informacion de como mejorar futuras acciones formativas.

Se observa en base a los datos que entre las discapacidades totales, la poblacion que
presenta Retraso Mental es la mayor, con un 34%, aunado a esto, vendrian siendo también
quienes han recibido menor atencion dado a la poca cantidad de personas con esta
discapacidad que reciben algun tipo de educacién o formacion ocupacional .

Considerando a ASODECO, como la institucién pionera en nuestro pais en la
formacion e integracion socio - labora de las personas con discapacidad intelectual, de menor
compromiso cognitivo, a desarrollar €l programa de formacion “Creando Independencia’ y
evidencidndose la falta de una investigacién que de manera objetiva determine la efectividad
del programa, se determina la necesidad de evaluar la efectividad de dicho programa,
fundamentado en la modalidad de empleo con apoyo, que consiste en “un empleo competitivo
en entornos integrados, para aguellos individuos que tradicionalmente no han tenido esta
oportunidad, utilizando entrenadores laborales preparados adecuadamente y fomentando la
formacion sistemética, € desarrollo laboral y los servicios de seguimiento, entre otros’
(Wehman, Moon, Everson, Word & Barcus, 1987; c.p Jordan de Urries & Verdugo, 2003).
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El programa “Creando Independencia’ de ASODECO sera evauado mediante el
modelo propuesto por Kirkpatrick, previamente adaptado a las condiciones de los sujetos de
estudio, lo cua permitirala adecuacion de este tipo de programas por parte de las instituciones
y organizaciones dedicadas a la estimulacion y desarrollo de las personas que presentan un
cuadro de deficiencia mental de menor compromiso cognitivo, segin las deficiencias que
hayan sido identificadas, de igual manera servird para ampliar € conocimiento acerca de este
temay estimular este tipo de iniciativas.

Por todo lo anteriormente expuesto, se busca dar respuesta a la siguiente pregunta:
¢Cudl es la efectividad del proceso de formacion del programa de empleo con soporte
“Creando Independencia” de ASODECO, segun la evaluacion de la reaccion, e
aprendizaje y el cambio de conducta del modelo propuesto por D. Kirkpatrick adaptado

alas condiciones de los sujetos de estudio?.
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CAPITULO 11
OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la efectividad del proceso de formacién, del programa de empleo con
soporte “Creando independencia’” de ASODECO, para individuos con discapacidad
intelectual, segun e modelo de D. Kirkpatrick.

Obj etivos Especificos

1. Evaluar La Reaccion —primer paso de Kirkpatrick- de los participantes del
programa de empleo con soporte “Creando independencia’ de ASODECO ante

la accion formativa.

2. Evaduar El Aprendizae —segundo paso- obtenido por los participantes del
programa de empleo con soporte “ Creando independencia’ de ASODECO.

3. Evaluar La Conducta —tercer paso- producido por la aplicacion de la accion
formativa en los participantes del programa de empleo con soporte “Creando
independencia’ de ASODECO.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO

1. Antecedentesdelalnvestigacion.

Para la esta investigacion se revisaron diferentes trabajos realizados en distintas areas
como la de Relaciones Industriales, Educacién Especial, Psicologia Industrial y Comunicacion
Social, concernientes a la situacion laboral de los discapacitados, asi como a modelo de
evaluacion de la formacion propuesto por Kirkpatrick. En la busqueda efectuada referente a
los trabajos anteriores que guardan relacion con los temas se encontrd o siguiente:

Castro C., Pérez M. y Betancourt Y. (2004), plantearon una “Propuesta para la
creacion de un programa de capacitacion laboral, para personas con retraso mental de menor
compromiso cognitivo dentro de la corporacion Subway”. Esta fue una investigacion de
campo, cuyo objetivo primordial fue la creacion de una version simplificada de un programa
de entrenamiento, que servira de base para la elaboracion de un programa completo, en
funcion de la integracion social de estas personas con compafieros de trabajo y publico en
general. Concluyeron en su trabajo que € programa propuesto permitiriarealizar €l proceso de
integracion dentro de la cadena de restaurantes, mejorando asi la calidad de vida de estas
personas.

Guevara, M. e lrala, B. (2004), presentaron una “Evaluacion de impacto de un
programa de adiestramiento en higiene y seguridad segiin e modelo de Kirkpatrick: Caso
SINCOR”, en la cua evauaron cuatro médulos del adiestramiento en higiene y seguridad
industrial “Seguridad en el Trabajo por la Observacion Preventiva’ (Programa STOP), segln
el modelo de evaluacién de acciones formativas disefiado por Donald Kirkpatrick (1999).

Ortega M. y Rocco V. (2004), presentaron su trabagjo: “La situacion laboral de los
discapacitados en Venezueld’, con e proposito de colaborar con las personas discapacitadas

en & mejoramiento de sus condiciones de vida. Su desarrollo se llevd a cabo mediante el
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estudio de las variables tomadas en cuenta en e CENSO 2001, tomando como base las
discapacidades contenidas en € cuestionario censal. La investigacion parte de la observacion
del fendbmeno de la discapacidad tal y como se presentd en su contexto original. Obteniendo
gue en Venezuela €l 3,9% de la poblacién total, presenta alguna deficiencia, problema o
discapacidad que imposibilita o dificulta el desenvolvimiento normal de estas personas en €l
contexto laboral y social, y que muchas instituciones no tienen conocimiento de los datos
estadisticos.

Nava, Z. Pastori, D. y Trevifio, M. (2003), realizaron una investigacion con €l objetivo
de determinar e “Nivel de Interdependencia socio- labora alcanzado por |os participantes del
programa de empleo con soporte “Creando Independencia’ de ASODECQ”, llegando a la
conclusién de que la gran mayoria de las personas con retardo mental participantes del
programa ha obtenido un alto nivel de independencia en e desempefio socia y laboral.

Vanososte, M. (2003), redizd una investigacion titulada “Gestion de las
discapacidades en los actores del sistema de Relaciones Industriales de Venezuela; Distrito
Capital”, con la finalidad de describir el comportamiento de las variables sefialadas en €
“Repertorio de Recomendaciones Practicas sobre la Gestion de las Discapacidades en e Lugar
de Trabajo”, elaborado por la OIT, en los actores del sistema de Relaciones Industriales de
Venezuela, llegando a la conclusion de que los actores del sistema (empresas, trabajadores y
sus ingtituciones y Gobierno) no tienen una estrategia para la Gestion de las discapacidades.

Budtillos, O. y Vésguez, L. (2002), redizaron la “Evaluacion de un programa de
adiestramiento aplicado en una empresa, segun la metodologia de D. Kirkpatrick”, con €
objeto de evaluar €l programa de “Formacién de Coaches empresariales’ en una empresa del
sector energético, siguiendo la metodologia dividida a cuatro niveles que propone Kirkpatrick.

Emplearon instrumentos como cuestionarios, fuentes de informacién vivas como
cuestionarios y entrevistas, obteniendo como resultado de la investigacion, la satisfaccion
hacia el programa tanto de parte de los participartes como de la organizacion.

Batikoff, T. (2000), redizd6 un trabgjo de investigacion sobre la "Efectividad de
Adiestramiento Implantado por una Empresa de Servicios Venezolana', basandose en € hecho
de que & adiestramiento es un proceso para que la organizacion prepare a su personal, pero
ninguna estaria dispuesta a invertir en algo que no genere vaor. Es un tema de importancia la
evaluacion del adiestramiento para demostrar que ciertamente los esfuerzos en personal deben
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considerarse inversion y no gado. Edta investigacion se llevd a cabo con un estudio pre-
experimental de corte evaluativo antes-después, siguiendo el modelo de Kirkpatrick. Como
resultado de la investigacion se comprob6 gue dicha organizacion invierte correctamente para
adiestrar a su personal prestando atenciéon a todo e proceso desde la fase de deteccion de
necesidades hasta € disefio y evauacién de los programas que se imparten.

Diaz, Z. y Eustache, A. (1997), en su trabajo de grado “Condiciones de incorporacién
y participacion de sordo en € mercado laboral del area metropolitana’ describen las
caracteristicas, participacion y desarrollo del sordo en el mercado laboral, resaltando aspectos
como la predominancia de la oralidad en la comunicacién en todos los procesos, € poco uso
de intérpretes de la lengua de sefias en la organizacion, la limitada movilidad laboral, la
tendencia ala poca participacion activa en los eventos laborales.

Garcia, A. e lribarren, L. (1997), estudiantes de Comunicacion Social, realizaron un
trabgo de grado referente a una “Campafa institucional para informar como integrar a las
personas con sindrome de Down a campo laborad” con € fin de elaborar una campafia
ingtitucional que comunique a la comunidad empresaria la existencia de esta mano de obra,
para comenzar a abrir un sendero hacia la integracion real y total en el campo labora de las
personas con sindrome de Down, basandose en e sistema de Empleo con Soporte de
ASODECO.

2. Deficiencia, Discapacidad y Minusvalia

2.1. Deficiencia

Seguin la Décima Revision de la Clasificacion Internacional de las Enfermedades (CIE-
10), este concepto hace referencia ala pérdida o anormalidad de una estructura anatbmica o de
una funcién, fisioldgica o psicoldgica

La Clasificacién Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud (CIF) la
define como un problema en las funciones o estructuras corporales tales como una desviacion
significativa o una pérdida. Las deficiencias representan una desviacion de la norma

generalmente aceptada en relacion a estado biomédico del cuerpo y sus funciones. La
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definicion de sus componentes la llevan a cabo personas capacitadas para juzgar e
funcionamiento fisico y mental de acuerdo con las normas generalmente aceptadas.

Pueden ser temporales 0 permanentes, progresivas, regresivas o estéticas; intermitentes
o0 continuas. La desviacion de la norma puede ser leve o grave y puede fluctuar en e tiempo.

No tienen relacion causal ni con su etiologia ni con su forma de desarrollarse.

Su presencia necesariamente implica una causa, pero ésta no tiene por qué ser
suficiente para explicar la deficiencia resultante. Deben ser parte 0 una expresion de un estado
de salud, pero no indican necesariamente que esté presente una enfermedad o que el individuo
deba ser considerado como enfermo. Las deficiencias pueden derivar de otras deficiencias.

En la CIF se clasifican en categorias apropiadas usando criterios bien definidos:
pérdida o ausencia, reduccion, aumento o exceso y desviacion. Puede ser graduada segln su

severidad.

2.2. Discapacidad

Parala CIE-10 es cualquier restriccion o falta de capacidad (como consecuencia de una
deficiencia) para llevar a cabo una actividad de la manera o con € nivel considerado como
normal para un individuo en su situacion sociocultural especifica

El National Health Interview Survey (NHIS) hace referencia al estado de estar limitado
por una condicién de salud mental o fisica crénica, en € tipo o cantidad de actividades que
una persona se supone que puede realizar. Se suele hacer referencia a las actividades
principales usualmente asociadas a grupo de edad de la persona.

La CIF indica los aspectos negativos de la interaccion dd individuo (con una
"condicion de salud") y sus factores contextuales (ambientales y personales). Incluye déficits,
limitaciones de la actividad y restricciones de la participacion. Por esto pasan a identificarla
con la limitacion en la actividad, que es la dificultad que puede tener un individuo para
realizar actividades. Abarca desde una limitacién muy leve hasta una grave en cantidad o en
cdidad, en la redlizacion de una actividad, comparandola con la manera, extensién o

intensidad que se espera que la realizaria una persona sin esa condicion de salud.
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2.2. Cladificacion

Seguin la Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabgo
(LOPCYMAT), del 26 de julio de 2005.

2.2.1.1. Discapacidad parcial permanente: Disminucion parcial y definitiva
menor del 67% de su capacidad.

2.2.1.2. Discapacidad total permanente para € trabajo habitual: Disminucion
mayor o igual a 67% de su capacidad para su labor habitual.

2.2.1.3. Discapacidad absoluta permanente para cualquier tipo de actividad
laboral: Disminucion total y definitiva mayor o igua a 67% de su
capacidad, para cualquier trabgjo.

2.2.1.4. Gran discapacidad: Obliga a trabajador a auxiliarse de otras personas

parareadlizar los actos elementales de la vida diaria.

2.3. Minusvalia

Para la CIE-10 es un obstaculo que tiene un individuo, como resultado de una
deficiencia o una discapacidad, que limita o impide que complete €l papel normal para ese
individuo en funcién de su edad, sexo y situacion econdmica. Para la CIF pasa a llamarse
restriccion en la participacion y problema que puede experimentar un individuo para
implicarse en situaciones.

Se define en funcion de una comparacion de la participacion de esa persona

participacion de una persona sin discapacidad en esa cultura o sociedad.
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3. Retrasoy Deficiencia Mental

3.1. Conceptos

El retraso mental indica una lentitud a la hora de alcanzar las distintas etapas del
desarrollo intelectual y personal. La persona con retraso mental |lega significativamente mas
tarde a alcanzar esas etapas que € resto y lo hace de forma diferente. El retraso mental se
presenta como una limitacion de la inteligencia que se manifiesta en dificultades de
comprension y de razonamiento, y reduce la capacidad de aprendizagje y actuacion.

El retraso mental es definido por la Asociacion Americana de Retraso Menta
(AAMR), de la siguiente manera: “diferencias substanciales en € funcionamiento actual. Se
caracteriza por un funcionamiento intelectual significativamente por debajo del promedio (70-
75 CI); que existe simultaneamente con limitaciones relacionadas en dos 0 mas de las
siguientes areas de habilidades adaptativas aplicadas: comunicacion, autocuidado, vida en €l
hogar, habilidades sociales, mangjo de la comunidad, autoconduccién, salud y seguridad,
habilidades académicas funcionales, tiempo libre y trabgjo. El retraso menta se manifiesta
antes de los 18 afios (Aramayo, 1996, p.37).

El término deficiencia mental, alude més a una carencia en la capacidad intelectual o
en las actividades superiores. La deficiencia mental es un trastorno permanente de la
personalidad producido en los momentos iniciales de la maduracion que se traduce en un
déficit de las funciones intelectuales y se manifiesta por una alteracion de estructuras
organicas y por una perturbacion en lavidainstintivay afectiva.

Existen tres criterios fundamental es para caracterizar la deficiencia mental y que deben
darse simultaneamente y estos son: criterios psicométricos, criterios socioldgicos y criterios

médicos o biol égicos.
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3.2. Clasificacion

) Binet Wesbler Edad Mental en
Niveles
Valor C.I. Valor C.I Edad Adulta
Leve— Ligero 68 —52 69 —55 8.3-10.9 afos
Moderado 51-36 54 -40 5.7 — 8.2 afos
Severo 35-20 39-25 3.2-5.6 aflos
Profundo Menor de 19 Menor a24 Menor a 3.1 anos

Fuente: Heward (1998) Nifios excepcionales. Introduccién a la educacion especial.
Madrid. Editoria Prentice Hall

4. Sindrome de Down

4.1. Antecedentes Historicos

En d diglo XIX seiniciala historia moderna del sindrome en "ldiociay su tratamiento”
John Langdom Down fisico inglés, publico en € afiol866 en sus reportes del hospital de
Londres un trabagjo escolar donde presentd una descripcion de una persona con sindrome de
Down. Aunque otros médicos, casi simulténeamente comenzaron a reportar otros casos, todos
le dieron € crédito a Down del descubrimiento de esta condicion como una entidad distinta 'y
separada, 1o que le permitid ser reconocido como € padre dd sindrome. El llamado
mongolismo representaba para este investigador unaforma de regresion al estado primario del
hombre, semejante a la raza mongdlica, la cual incluye ala mayoria de los asiéticos, las tribus
Finnish, los Lapps y los esguimales, tiene un créneo casi cuadrado (excesivamente
braquiocefalico), nariz chata, hueso malar plano que se proyecta, arco alveolar un tanto ancho,
y menton que se proyecta.

Clasificd los tipos de idiocia congénita en etiope, malayo o indo americano y ofrecio la
primera descripcion de las principales caracteristicas conocidas.

Alrededor del siglo XX los avances en la medicina y la ciencia permitieron realizar
investigaciones acerca de las caracteristicas de las personas con sindrome de Down. Diversas

teorias han sido propuestas para explicar la aparicion de individuos af ectados con sindrome de
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Down: hasta 1909 se atribuia la aparicién del sindrome de Down por malformaciones de las
glandulas endocrinas, o porgue los progenitores estaban afectados con tuberculosis o sifilis. En
1909, tras la observacion de que un nUmero importante de nifios con sindrome de Down eran
los Ultimos hijos de familias numerosas, se llegd a creer que eran consecuencias del
“agotamiento uterino” (Smith, 1978, pp. 17-30).

En 1930, Adrian Bleyer y P. J. Weoardenburg, observaron el comportamiento anémalo
de los cromosomas de las plantas llamadas primavera tardia, en la que una separacion
incorrecta de los cromosomas provoca la aparicion de individuos con 15 cromosomas en lugar
de los 14 normales. Se sugirio por primera vez que e sindrome de Down podria estar
relacionado con la no-disyuncion o sea, € fracaso en la separacion de los cromosomas durante
lameioss.

En 1959 € fisico francés, Jerome Lejeune identifico e sindrome de Down como una
anormalidad en los cromosomas, en lugar de los usuales 46 cromosomas presentes en cada
célula, Lejeune observd 47 cromosomas en las células de individuos con sindrome de Down.
Este fue luego determinado como parcial extra 0 como un cromosoma 21 completo, que
result6  asociado  con las  caracteristicas  del sindrome de  Down
(http://www.down21.org/salud/port_salud.html).

Los ultimos 30 afios son testigos del avance de laingenieria genética. Ciertamente esta
no se circunscribe a sindrome de Down, pero es a la luz de esta ciencia que se termina de
descifrar las incognitas de esta y otras condiciones de retardos mentales, en cuya base se
centra un problema biol 6gico, en e que psicopedagogosy otros profesionales de ramas afines,
gue s bien no trabajan en un laboratorio de genética humana, enriquecen e estudio del
sindrome con sus hallazgos y conclusiones sin perder de vista la importancia de la dimension

biolégica del ser humano quien también tiene otras facetas como la psicoldgicay la social.

4.2. Concepto

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), (2002), afirma que “el sindrome de
Down o Trisomia 21 es una combinacion de defecto de nacimiento incluyendo cierto grado de
retraso mental, y rasgos faciales caracteristicos. Es uno de los defectos de nacimiento genético

mas comunes’ y més faciles de reconocer de todas las condiciones asociadas con €l retraso
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mental. Las personas con sindrome de Down tienen mas similitud que diferencias con las
personas de desarrollo regular.

Un sindrome consiste en una serie de signos o caracteristicas que aparecen juntos. El
sindrome de Down es una situacién o circunstancia que ocurre en la especie humana como
consecuencia de una particular alteracién genética. Esta alteracién consiste en que las células
del bebé poseen en su nlcleo un cromosoma de mas 0 cromosoma extra, es decir, 47
cromosomas en lugar de 46.

Después de la fecundacion del évulo por e espermatozoide, existen dos cromosomas
heredados uno de la madre y otro del padre. Estos llevan a cabo su proceso de division celular,
posterior al cual dan origen a cuatro células hijas. Este proceso de division contintia dandose
en forma progresiva hasta llegar a formarse un nifio o una nifia.

Por un error de la naturaleza, €l 6vulo femenino o e espermatozoide masculino aporta
24 cromosomas en lugar de 23 que, unidos alos 23 de la otra célula germinal, suman 47. Y ese
cromosoma extra pertenece ala pargja N° 21 de los cromosomas. De esta manera, €l padre o la
madre aportan 2 cromosomas 21 que, sumados a cromosoma 21 del cényuge, resultan 3
cromosomas del par 21. Por eso, esta situacion andmala se denomina trisomia 21, término que

se utiliza también con frecuencia para denominar a sindrome de Down.

4.3. Incidencia

La incidencia global del sindrome de Down se aproxima a uno de cada 700
nacimientos, pero €l riesgo varia con la edad de la madre. La incidencia en madres de 25 afios
es de 1 por 2000 nacidos vivos, mientras que en madres de 35 afios es de 1 por cada 200
nacimientos 'y de 1 por cada 40 en las mujeres mayores de 40 afios.

El hecho de que los padres sean jévenes 0 mayores, no es de gran importancia, sin
embargo la incidencia de tener un bebé afectado es mayor entre las mujeres sobre los 35 afios
de edad. Las formas méas comunes del sindrome generalmente no ocurren mas de una sola vez
por familia.

Cas siempre la presencia de sindrome de Down se debe a un episodio fortuito que tuvo

lugar durante la formacion de las células reproductoras, 6vulo 0 espermatozoide. Por 1o que se
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sabe, € sindrome de Down no es achacable a ninguna actividad relacionada con el

comportamiento de los padres ni a factores ambientales.

4.4, Tiposde Trisomia 21

Trisomia 21 regular: se conoce asi a aquella en que todas las células del organismo
tiene 47 cromosomas, en vez de 46; la ubicacion del cromosoma adicional se encuentra
en e cromosoma origina del par 21, también denominado grupo “G” de los
Cromosomas.

Trisomia 21 con mosaicismo: Esta se caracteriza porque sélo una proporcién del total
de las células del organismo del nifio tienen un cromosoma 21 extra, mientras que la

otra proporcion de las células son normales.

Trandocacion: Se distingue de |as otras porque una parte del cromosoma del par 21 se
encuentra unido con otro cromosoma que no es del par 21, Situacion que
frecuentemente aparece asociada a sindrome de Down cuya causa Si es consecuencia

de una alteracién en los cromosomas de |os padres.

La més frecuente es la Regular que se da en e 90% de los casos, seguida en €
4% de los casos de nifios Down por la Trandocacion y d 1% restante por €l

denominado M osaicismo.

4.5. Rasgos Fisicos

Solo se dice que un individuo tiene & sindrome de Down cuando tiene varias de las
caracteristicas propias del sindromey exceso del material cromosomico del 21.

Las caracteristicas fisicas (fenotipo) de cuaquier ser humano estan en gran parte
determinadas por la forma en que esta constituido su mapa genético. Por lo tanto, los nifios
con sindrome de Down tendrén algunas caracteristicas fisicas similares alas de sus padres. Por

otra parte, los nifios Down tienen caracteristicas comunes entre ellos, ya que comparten un
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cromosoma adicional. Sin embargo, |os rasgos fenotipicos, no se correlacionan con € grado de
deficiencia intelectual .

Los enfermos con sindrome de Down presentan estatura baja, cabeza redondeada,
frente dta 'y aplanada, y lengua y labios secos y fisurados. Presentan epicanto, pliegue de piel
en la esguina interna de los ojos. Las palmas de las mamns muestran un Unico pliegue
transversal, y las plantas de |os pies presentan un pliegue desde €l talon hasta € primer espacio
interdigital (entre los dos primeros dedos). En muchos casos padecen cardiopatias congénitas
y tienden a desarrollar leucemia.

En cuanto a varios de los rasgos que caracterizan a sindrome es necesario comentar
gue no le produciran a nifio alguna molestia particular, por gemplo, € quinto dedo de la
mano, cuando esta incurvado (frecuente de observar en e Down) no le producird ninguna
alteracion en e funcionamiento de la mano; ni la fisura palpebral afectara su vision. Por otro
lado, es importante destacar que esas manifestaciones no se incrementaran con e tiempo.

Los rasgos faciales caracteristicos se deben principalmente a la deficiencia de
crecimiento y desarrollo del craneo. Un efecto del tamafio reducido del craneo es que los
canales auditivos externos y las camaras auditivas son pequefios. Esto significa que también se
pueden blogquear causando sordera temporal. Muchos nifios con sindrome de Down parecen
depender més de su sistema visua que del sistema de audicion para aprender del mundo. En
una investigacion realizada por Cunningham, éste concluye que entre un 10 y un 20% del
retraso en el lengugje tiene que ver con dificultades en la audicién. Aunque gran parte de los
nifios con el sindrome de Down puedan tener problemas de audicion, se pueden corregir con
tratamiento. En cuanto alavision, es comin en € lactante € estrabismo (10s 0jos se desvian) y
el nistagmo (movimientos rgpidos de un lado a otro). Es importante tomar en cuenta que
pueden ser miopes o hipermétropes, muy raramente se encuentran cataratas.

Su postura también es caracteristica, debido a las diferencias en €l esgueleto y en los
musculos, y aladistribucion del peso y de la estatura, sin embargo la posturay el movimiento
de los nifios pueden mejorar bastante mediante €l gercicio fisico.

Hay varias diferencias caracteristicas en € esqueleto y en €@ sistema muscular: la
ausencia de la duodécima costilla, 1a pelvis es mas pequefia y 1os huesos menos desarrollados.

Dado e pobre tono muscular y la falta de flexibilidad en los tendones, los nifios con €l
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sindrome de Down suelen tener mas féacilmente los pies planos. Cerca de 1 de cada 100
tendrén un pie de pifia, 0 girado hacia dentro o hacia fuera.

El problema del equilibrio y del control de la postura es bastante frecuente, sin
embargo la actividad fisica bien programada puede ayudar a partir de los primeros afios de
vida. Los estudios han indicado que muchos de ellos tienen problemas cuando combinan o
coordinan la informacion de los distintos sistemas sensoriales. También se ha demostrado que
los mensgjes parecen tardar un poco més en pasar por € sistema nervioso en las personas con
el sindrome, lo cual probablemente se deba a diferencias en la estructura del tejido nervioso,
por lo tanto e cerebro tardara més en recibir el mensgje y enviar un mensgje de respuesta.

Otra consecuencia de la diferencia en € sistema nervioso de una persona con €l
sindrome de Down se ve en € crecimiento y € desarrollo més lento durante los primeros afos,
y la aparicion de sefiaes de enveecimiento antes de lo que se suele ver en las personas sin €
sindrome. La demencia o senilidad del tipo Alzheimer es frecuente en las personas con €
sindrome, especiamente a partir de los 50 afios de edad, asi como un incremento de los

problemas sensoneurales del oido, la epilepsiay la disminucion de la actividad visual.

4.6. Motricidad

Es frecuente entre los nifios con sindrome de Down la hipotonia muscular y la laxitud
de los ligamentos que afecta a su desarrollo motor. Fisicamente, entre las personas con
sindrome de Down se suele dar cierta torpeza motora, tanto gruesa (brazos y piernas) como
fina (coordinacion ojo-mano). Presentan lentitud en sus readizaciones motrices y mala

coordinacion en muchos casos.

4.7. Atencion

En € sindrome de Down existen ateraciones en los mecanismos cerebrales que
intervienen a la hora de cambiar de objeto de atencion (Flérez, 1999). Por ello suelen tener
dificultad para mantener la atencion durante periodos de tiempo prolongados y facilidad para

la distraccion frente a estimulos diversos y novedosos. Parece que predominan las influencias
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externas sobre la actividad interna, reflexiva y gecutora, junto a una menor capacidad para
poner en juego mecanismos de autoinhibicion.

4.8. Percepcion

Numerosos autores confirman que los bebés y nifios con sindrome de Down procesan
mejor la informacion visua que la auditiva 'y responden mejor a aquélla que a ésta. Y es que,
ademés de la frecuencia con que tienen problemas de audicion, los mecanismos cerebrales de
procesamiento pueden estar alterados. Por otro lado, su umbral de respuesta general ante
estimulos es mas elevado que en la poblacion general, incluido € umbra mas ato de
percepcién del dolor. Por ello, s en ocasiones no responden a los requerimientos de otras
personas, puede deberse a que no les han oido o0 a que otros estimul os estan distrayéndol es.

Se les ha de presentar la estimulacion siempre que sea posible a través de mas de un
sentido, de forma multisensorial.

4.9. Aspectos Cognitivos

La afectacion cerebral propia del sindrome de Down produce lentitud para procesar y
codificar la informacion y dificultad para interpretarla, elaborarla y responder a sus
requerimientos tomando decisiones adecuadas. Por eso les resultan costosos, en mayor o
menor grado, |os procesos de conceptualizacion, abstraccion, generalizacion y transferencia de
los aprendizajes. También les cuesta planificar estrategias para resolver problemas y atender a
diferentes variables a la vez. Otros aspectos cognitivos afectados son la desorientacion

espacial y temporal y los problemas con el célculo aritmético, en especia € cdlculo mental.

4.10. Memoria

L as personas con sindrome de Down tienen dificultades para retener informacién, tanto
por limitaciones a recibirla y procesarla (memoria a corto plazo) como a consolidarla y
recuperarla (memoria a largo plazo). Sin embargo, tienen la memoria procedimenta vy

operativa, bien desarrollada, por 1o que pueden redizar tareas secuenciadas con precision.
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Presentan importantes carencias con la memoria explicita o declarativa de ahi que puedan
realizar conductas complejas que son incapaces de explicar o describir. Por otro lado, les
cuesta seguir més de tres instrucciones dadas en orden secuencial.

Su capacidad de captacién y retencion de informacion visual es mayor que la auditiva.
La mayoria es capaz de repetir entre 3 y 4 digitos tras escucharlos y, sin embargo, con items
visuales e margen de retencion se mueve entre 3y 5 elementos.

Su mayor limitacion respecto a la memoria estriba en que no saben utilizar o
desarrollar estrategias espontaneas para mejorar su capacidad memoristica, probablemente por
falta de adiestramiento (Ruiz & col., 1998).

4.11. Lenguaje

En e sindrome de Down se da una conjuncién compleja de alteraciones que hacen que
el nivel linglistico vaya claramente por detras de la capacidad social y de la inteligencia
general. Con respecto a otras formas de discapacidad intelectual, las personas con sindrome de
Down se encuentran mas desfavorecidas en este terreno. Presentan un retraso significativo en
la emergencia del lenguaje y de las habilidades linglisticas, aunque con una gran variabilidad
de unas personas a otras (Miller et al., 2001).

Les resulta trabagjoso dar respuestas verbales, dando mejor respuestas motoras, por lo
gue es més facil para ellas hacer que explicar 1o que hacen o lo que deben hacer. Presentan
también dificultades para captar la informacion hablada, pero se ha de destacar que tienen
megjor nivel de lenguagje comprensivo que expresivo, siendo la diferencia entre uno y otro
especialmente significativa. Les cuesta transmitir sus ideas'y en muchos casos saben qué decir
pero no encuentran cdmo decirlo. De ahi que se apoyen en gestos y onomatopeyas cuando no
son comprendidos e incluso dejen de demandar la ayuda que precisan cansados por no hacerse
entender. Sus dificultades de indole pragmatica conllevan con frecuencia respuestas

estereotipadas como “no s&”, “no me acuerdo”, €tc.
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4.12. Sociabilidad

Aungue tradicionalmente se consideraba a las personas con sindrome de Down muy
“carifiosas’, lo cierto es que, sin una intervencion sistematica, su nivel de interaccion social
espontanea es bajo. Sin embargo en conjunto alcanzan un buen grado de adaptacion social, y
ofrecen una imagen social mas favorable que personas con otras deficiencias. Suelen
mostrarse colaboradores y ser afables, afectuosos y sociables.

En los nifios suele darse una gran dependencia de los adultos, algo que se manifiesta
tanto en el colegio como en e hogar. Ademas prefieren habitualmente jugar con nifios de
menor edad, conducta que suele ser una constante entre personas con discapacidad intelectual.
Por otro lado, se dan en ocasiones problemas de aislamiento en situacion de hipotética
integracion, en muy diversos entornos, debido a las condiciones ambientales 0 a sus propias
carencias. A veces estan solos porque asi lo eligen, ya gque les cuesta seguir 1a enorme cantidad
de estimulos que presenta e entorno y porque los demas se van cansando de animarles y de
favorecer su participacion.

En el terreno social se les ha de favorecer el contacto con otras personas, promoviendo
gue participen en actividades de grupo y que intervengan en todo tipo de actividades, como en
juegos y deportes (Cuckle & Wilson, 2003). Los programas de entrenamiento en habilidades
sociales pueden ser aplicados con éxito con personas con sindrome de Down desde edades
tempranas, acanzandose resultados observables en poco tiempo. Estos programas tienen un
efecto afadido de concienciacion y cambio de actitudes. La integracion social plena de las
personas con sindrome de Down se ha de entender como un proceso de doble direccién:
preparando a discapacitado para su acceso a la sociedad y concienciando a la sociedad de la
necesidad de acoger atodo tipo de personas, aceptando sus diferencias.

Su comportamiento social en general suele ser apropiado en la mayor parte de los
entornos s se han establecido claramente las normas de actuacion. Cuando aparecen
conductas inadecuadas, una pronta intervencion, sisteméticamente programada y coordinada
entre todos los implicados en su educacién, da resultados en escaso margen de tiempo. En
casos aidlados, existe la posibilidad de agresion u otras formas de llamar la atencion s no sele
proporcionan otros medios de interaccion social més apropiados. Se ha observado, que a

medida que mejoran sus competencias linglisticas, suelen reducirse sus comportamientos
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disfuncionales y que a ir acanzando un adecuado nivel lector y aficionarse a la lectura,
disminuyen las conductas autoestimulantes y estereotipadas. El control conductual externo,
gue a través de la préctica se ira interiorizando, y la participaciéon en todo tipo de actividades
sociales en € entorno rea de la persona con sindrome de Down, son algunas actuaciones
recomendables.

En el &mbito social o més importante es la normalizacién, es decir, un trato semejante
a los demés, en derechos y exigencias. Los limites sociales bien definidos les proporcionan

tranquilidad, seguridad y confianza.

4.13. Personalidad y Car acter

Varios estudios sobre jovenes y adultos han identificado 3 tipos de formas de conducta
en € sindrome de Down. La mayoria de la gente en cada uno de los estudios fue clasificada
como agradable, amistosa, extravertida, activa, afectuosa, sociable y con sentido del humor.
Una minoria fue descrita como menos capacitada y mas apagada y apética. En una tercera
categoria se encuentran unos pocos, que resultaron ser agresivos, destructivos y a veces muy
dificiles de controlar. Los tipos de comportamiento menos atractivos parecen estar
relacionados con una falta de habilidad mental, capacidades e intereses menos desarrollados,
los cuales parecen incrementar |os tipos de comportamiento negativos s las habilidades de
lengugie y la comunicacién no consiguen desarrollarse bien, y s € nifio no progresa de una
actividad mental temprana concreta a un razonamiento superior o conceptualizado.

Existen unas formas de actuar que se dan con mayor frecuencia entre las personas con
sindrome de Down y que podriamos definir como caracteristicas generales de la personalidad
de estos sujetos. De hecho, su personalidad y temperamento van quedando bastante perfilados
y claros antes de los 12 ¢ 13 afios (Troncoso, 2003).

Algunas de estas peculiaridades son:

a) Escasa iniciativa. Se observa en la utilizacion reducida de las posibilidades de
actuacion que su entorno les proporcionay en la bagja tendencia ala exploracién. Se ha
de favorecer por tanto su participacion en actividades sociales normalizadas,

animandoles e insistiéndoles, ya que ellos por propia voluntad no suelen hacerlo.
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b) Menor capacidad parainhibirse. Les cuestainhibir su conducta, en situaciones variadas
gue van desde € trazo a escribir hasta las manifestaciones de afecto, en ocasiones
excesivamente efusivas. Se les debe de proporcionar control externo, sobre la base de
instrucciones o instigacion fisica, por g emplo, que poco a poco debe convertirse en
autocontrol.

¢) Tendencia a la persistencia de las conductas y resistencia al cambio. Por gjemplo, les
cuesta cambiar de actividad o iniciar nuevas tareas, 10 que puede hacer que en algunos
casos parezcan "tercos y obstinados'. Sin embargo, en otras ocasiones se les achaca
fata de constancia, especialmente en la realizacion de actividades que no son de su
interés. Es recomendable acostumbrarles a cambiar de actividad periodicamente, para
facilitarles su adaptacién a un entorno social en continua transformacion.

d) Baga capacidad de respuesta y de reaccion frente al ambiente. Responden con menor
intensidad ante |os acontecimientos externos, aparentando desinterés frerte a lo nuevo,
pasividad y apatia. Tienen ademés una mas baja capacidad para interpretar y analizar
los acontecimientos externos.

e) Constancia, tenacidad, puntualidad. De adultos, una vez se han incorporado a mundo
del trabgjo, al darles la oportunidad de manifestar su personalidad en entornos sociales
ordinarios, han dado también muestras de una determinada forma de actuar y de
enfrentarse a las tareas, caracteristica del sindrome de Down. Son trabajadores
constantes y tenaces, puntuales y responsables, que acostumbran a readlizar las tareas

con cuidado y perfeccion.

Aungue se pueden calificar como caracteristicas de personalidad a las anteriormente
enumeradas, entendiendo ésta como una combinacion de rasgos heredados e influencias
ambientales, no han de ser consideradas como inmutables. Por e contrario, se ha de actuar
intentando potenciar las capacidades y habilidades que les puedan facilitar su incorporacion a

la sociedad y corregir aquellos otros que les limiten ese acceso.
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4.14. Nivel Intelectual

El coeficiente intelectual (Cl) se usa para medir €l nivel intelectual de los individuos,
existen varios métodos o técnicas para obtenerlo, dependiendo de la edad de los nifios y de la
experiencia de quienes lo aplican. Independientemente de la técnica que se utiliza, es €
resultado de una combinacién de respuestas del nifio a que se le aplican preguntas en
referencia a varios topicos. El resultado final va a depender de los modos en que funcione su
intelecto, a este se le otorga una calificacion numérica. Independientemente de otras
caracteristicas psicologicas, e sindrome de Down siempre se acompafia de deficiencia
intelectual. El promedio es 100, cualquier persona que obtiene un C.I. menor de 70 a 75 tiende
a ser clasificado como discapacitado intelectual o retrasado. En los individuos con sindrome
de Down, € coeficiente intelectual (Cl) varia desde 20 hasta 60. Se presume que estos tests
reflgian la capacidad mental o la inteligencia del nifio.

El concepto de inteligencia debe entenderse como una de las funciones que colaboran
en € desarrollo cognitivo, y puede definirse como: “la capacidad del ser humano para dar
solucién a un problema o0 a una situacién problemética previamente desconocida por € sujeto”
(Jasso, 1991, p.56).

Su evaluacion es un aspecto crucial para diagnosticar la discapacidad intelectual, y ha
de ser realizada por personas con amplia experienciay cualificacion, que habran de recabar en
ocasiones la colaboracion de diversos especialistas. Pese a sus limitaciones y a abuso que de
é se ha hecho, se sigue considerando a coeficiente intelectual (Cl) como la meor
representacion de lo que aqui denominamos como funcionamiento intelectual de una persona.
Pero ha de obtenerse con instrumentos apropiados que estén bien estandarizados en la
poblacion general. El criterio para diagnosticar discapacidad intelectual en el funcionamiento
de una persona es el de “dos desviaciones tipicas 0 estandar por debajo de la media’.

Los nifios Down, cuya alteracion genética es por mosaicismo son mas inteligentes que
los que tienen translocacion y éstos a su vez que los que tienen trisomia regular.

Existe un desarrollo de la edad menta en los individuos Down al menos hasta los 30 a
35 afios de edad cronolégica, ain cuando €l incremento sea muy lento después de los quince
anos de edad.
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Debido a que muchas pruebas de capacidad mental no suministran un cuadro global
del potencial y de las debilidades del nifio, a menudo no suministran suficiente informacion
diagnostica como para programar la ensefianza y pueden no ser gropiadas para nifios con
problemas especiales de aprendizaje, muchos profesores y psicdlogos estan comenzando a
utilizar métodos de observacion directa asi como una diversidad de pruebas para evaluar alos
nifios. Por lo tanto 1o que va a interesar son las conductas funcionales, es decir, o que € nifio
puede o no puede hacer, lo cual implica, qué debe hacer € nifio para ser tan independiente
como sea posible en determinado momento.

La conducta adaptativa se entiende como el conjunto de habilidades que se despliegan
en e terreno de los conceptos, en € ambito social, y en la practica (actividades de la vida
diaria), y que son aprendidas por las personas para funcionar en su vida diaria (Luckasson &
col., 2002). Habra un funcionamiento adaptativo del comportamiento de una persona en la
medida en que se encuentre activamente involucrada con su ambiente.

La capacidad de adaptacion marca de modo especia la habilidad de funcionamiento
del individuo porque las limitaciones en la conducta adaptativa son las que més van a afectar
tanto a la vida diaria como a la habilidad para responder a los cambios constantes e
imprevistos que ocurren permanentemente en nuestras vidas y en las demandas que impone €
ambiente en que vivimos.

Para hacer un buen diagndstico de las limitaciones que una persona tiene en su
conducta adaptativa es preciso utilizar medidas bien estandarizadas con que incluya a personas
con y sin discapacidad.

El criterio para considerar significativas las limitaciones en esta dimension, a igual
gue a evauar la inteligencia, debe ser e de dos desviaciones tipicas por debajo de la media.
Existen buenos instrumentos con propiedades psicométricas suficientes como para evaluar esta
dimension (en inglés: escalas de AAMR, Vineland, Bruininks, Adams).
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5. Autismo

5.1. Definicion

El autismo y el trastorno generalizado del desarrollo no especificado ('Pervasive
Developmental Disorder-not otherwise specified,” o PDD-NOS) son discapacidades del
desarrollo que comparten muchas de las mismas caracteristicas. Generalmente evidentes antes
de los tres afios de edad, tanto € autismo como el PDD-NOS son trastornos neurol 6gicos que
afectan la habilidad del nifio en cuanto a comunicacion, comprension del lengugje, juego, y su
relacion con los demés.

En € DSM-IV (Sociedad Americana de Psiquiatria, 2000), el manual diagndstico
utilizado para clasificar las discapacidades, e "trastorno autista’ esta catalogado como
categoria bajo € titulo de "trastorno generalizado del desarrollo." El diagnéstico de trastorno
autista se hace cuando el individuo exhibe 6 0 mas de 12 sintomas catal ogados a través de tres
areas principales: intercambio social, comunicacion, y conducta. Cuando los nifios exhiben
conductas similares pero no cumplen con los criterios del trastorno autista, pueden recibir el
diagndstico de trastorno generalizado del desarrollo no especificado (PDD-NOS).

El trastorno autista es una de las discapacidades especificamente definidas en € Acta
para la Educacion de los Individuos con Discapacidades (IDEA), la legidacion federal bagjo la
cual los nifios y jévenes con discapacidades reciben servicios de educacion especia y
servicios relacionados. IDEA, que utiliza € término “autismo”, define el desorden como "una
discapacidad del desarrollo que afecta significativamente la comunicacion verba y no-verbal
y la interaccion social, usuamente evidente antes de los tres afios de edad, que afecta
adversamente e rendimiento escolar del nifio. Otras caracteristicas a menudo asociadas con €
autismo son la exhibicién de actividades repetitivas y movimientos estereotipicos, resistencia a
todo cambio en el medio ambiente o cambios en la rutina diaria, y reacciones poco usuales a
las experiencias sensoriales’.

Debido a la similitud de las conductas asociadas con € autismo y PDD, €l uso del
término trastorno generalizado del desarrollo ha causado algo de confusién entre los padres 'y
profesionales. Sin embargo, €l tratamiento y las necesidades educacionales son similares para
ambos diagnosticos.
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5.2. Incidencia

El autismo y PDD ocurre en aproximadamente 5 a 15 de cada 10.000 nacimientos.
Estos trastornos son cuatro veces mas comunes en 1os nifios que en las nifias.

Se desconocen las causas del autismo y €l PDD. Los investigadores estan estudiando
actualmente tales &reas como € dafio neurolégico y los desequilibrios quimicos dentro del
cerebro. Estos trastornos no se deben a factores psicol 6gicos.

Se considera que es tres veces mas probable que el autismo afecte alos hombres que a
las mujeres. Esta diferencia de sexo no es Unica para € autismo ya que muchas incapacidades

del desarrollo son més frecuentes en hombres que en mujeres.

5.3. Caracteristicas

Algunas o todas de las siguientes caracteristicas pueden ser observadas de formaleve a
severa:
a) Problemas de la comunicacion (por gemplo, e uso y comprension del lenguaje);
b) Dificultad en relacionarse con las personas, objetos, y eventos;
¢) El uso de juguetes y objetos de una manera poco usud;
d) Dificultad con los cambios de rutina o alrededores familiares;

€) Movimientos corporales o comportamientos repetitivos.

Los nifios con autismo o PDD varian en cuanto a sus habilidades, intdigencia, y
conductas. Algunos nifios no hablan; otros tienen un lenguaje que a menudo incluye frases o
conversaciones repetidas. Las personas con destrezas méas avanzadas del lengugje tienden a
usar una cantidad limitada de temas y tienen dificultad con los conceptos abstractos. Las
destrezas en juegos repetitivas, un campo limitado de intereses, y destrezas sociales impedidas
son evidentes ademas. También son comunes las reacciones insdlitas a la informacion

sensorial - por ggemplo, los ruidos fuertes, luces, y ciertas contexturas de la comida o tejidos.
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6. ProblemasdeAprendizaje

6.1. Definicion

Es un término general que describe problemas de aprendizaje especificos. Un problema
de aprendizaje puede causar que una persona tenga dificultades aprendiendo y usando ciertas
destrezas. Las destrezas que son afectadas con mayor frecuencia son: lectura, ortografia,
escuchar, hablar, razonar, y matemética.

Los problemas de aprendizaje (en inglés, “learning disabilities,” o LD) varian entre
personas. Una persona con problemas de aprendizaje puede tener un tipo de problema de
aprendizagje diferente al de otra persona.

Los investigadores creen que los problemas de aprendizaje son causados por
diferencias en el funcionamiento del cerebro y la forma en la cual éste procesa informacion.
Los nifios con problemas de aprendizaje no son “tontos’ o0 “perezosos.” De hecho, ellos
generalmente tienen un nivel de inteligencia promedio o superior a promedio. Lo que pasa es
gue sus cerebros procesan la informacion de una manera diferente.

La IDEA la define como: “...un desorden en uno o mas de los procesos psicoldgicos
basicos involucrados en la comprension o uso del lenguaje, hablado o escrito, que puede
manifedarse en una habilidad imperfecta para escuchar, pensar, hablar, leer, escribir, deletrear
0 hacer clculos matematicos, incluyendo condiciones tales como problemas perceptuales,
lesion cerebral, problemas minimos en e funcionamiento del cerebro, dislexia, y afasia del
desarrollo.”

Sin embargo, los problemas de aprendizaje no incluyen “... problemas de aprendizaje
gue son principalmente € resultado de problemas de la vision, audicion o problemas en la
coordinacion motora, del retraso mental, de disturbios emocionales, o desventajas ambientales,

culturaes, o econémicas’.

6.2. Incidencia

Hasta 1 de cada 5 personas en los Estados Unidos tiene un problema de aprendizaje.

Casi 3 millones de nifios (de 6 a 21 afios de edad) tienen alguna forma de problema de
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aprendizaje y reciben educacion especia en la escuela. De hecho, més de la mitad de todos los
nifios que reciben educacion especia tienen un problema de aprendizaje (Reporte Anual al

Congreso, Departamento de Educacion de los Estados Unidos, 2002).

6.3. Caracteristicas

No hay ninguna sefid Unica que indique que una persona tiene un problema de
aprendizaje. Los expertos buscan una diferencia notable entre el progreso escolar actual y €l
nivel de progreso que podria lograr, dada su inteligencia o habilidad. También hay ciertas
indicaciones que podrian significar que e nifio tiene un problema de aprendizaje. La mayoria
de ellas estan con las tareas de la escuela primaria, ya que los problemas de aprendizaje
tienden a ser descubiertos en la misma. Es probable que € nifio no exhiba todas estas sefiales,
0 aln la mayoria de dlas. Sin embargo, si € nifio exhibe varios de estos problemas, entonces
los padres y el maestro deben considerar la posibilidad de que € nifio tenga un problema de
aprendizaje.

Cuando €l nifio tiene un problema de aprendizaje, é o ella:

a) Puede tener problemas en aprender el alfabeto, hacer rimar las palabras o conectar

las letras con sus sonidos;

b) Puede cometer errores al leer en voz alta, y repetir o detenerse a menudo;

c) Puede no comprender lo que leg;

d) Puede tener dificultades con deletrear palabras;

€) Puede tener una letra desordenada o tomar € 1apiz torpemente;

f) Puede luchar para expresar sus ideas por escrito;

g Puede aprender € lengugje en forma atrasada y tener un vocabulario limitado;

h) Puede tener dificultades en recordar los sonidos de las letras 0 escuchar pequefias

diferencias entre las palabras;

i) Puede tener dificultades en comprender bromas, historietas comicas ilustradas, y

sarcasmo;

J) Puede tener dificultades en seguir instrucciones;

k) Puede pronunciar mal las palabras o usar una palabra incorrecta que suena similar;
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I) Puede tener problemas en organizar o que é o ella desea decir o no puede pensar
en la palabra que necesita para escribir o conversar;

m) Puede no seguir las reglas sociales de la conversacion, tales como tomar turnos, y
puede acercarse demasiado a la persona que le escucha;

n) Puede confundir los simbolos mateméticos y leer mal los niUmeros;

0) Puede no poder repetir un cuento en orden (lo que ocurrié primero, segundo,
tercero); o

p) Puede no saber donde comenzar unatarea 0 cOmo seguir desde alli.

7. Integracion

La integracion, como principio y propuesta, existe desde hace tiempo. Se han
establecido sus estrategias, lineamientos béasicos, algunos andlisis criticos y e perfil del
docente integrador (Aramayo, 1993).

Las personas con retraso mental requieren ayuda en tres niveles: familiar, escolar y
laboral. La incorporacion debe realizarse siempre y cuando la persona retina las condiciones
minimas para ser aprovechadas y poder optimizar su desarrollo en todas las areas.

Es un proceso que implica € desarrollo e implementacion de acciones progresivas y
sistematicas, las cuales conllevan a una determinada poblacién a ser aceptada en la sociedad
donde se desenvuelve, lo cua proporciona igualdad de oportunidades en todos |os aspectos,
sin limitarlos por razén de sexo, religion, nacionalidad o condicion (Nava, Pastori & Trevifio,
2003).

“La integracion personal, familiar, socia y escolar tienen sentido s conducen a una
integracion laboral” (Aramayo, 1993).

7.1. Integracion Laboral

Las diferentes definiciones de deficiencia mental se basan en distintos criterios,
haciendo énfasis en aspectos clinicos, psicométricos, sociaes, etc. Sin embargo todos resaltan
la importancia de la caracteristica que viene asociada a la deficiencia menta y es el hecho de

gue estas personas presentan un cierto grado de “incompetencia socia”.
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LaLic. en Pedagogia Terapéutica Jacob, Concepcion (1977), explica:

...l0 que més le falta a débil mental es la posibilidad de integrarse a la
vida socid normal. Sin embargo muchos sujetos que han sido
considerados en la infancia como deficientes mentales y han asistido a
escuelas especiales, han llegado en su juventud o vida adulta a una
adaptacion socia y profesional, que le ha hecho posible subvenir a sus
necesidades e incluso a la de sus familias

En e caso de estas personas, aln cuando tienen una forma de pensar inferior a la
media de las personas con capacidades regulares, su nivel de competencia social tiene una
relacion directa en cuanto al gado de tolerancia por parte de la sociedad hacia ellos, es decir,
en la medida en que la sociedad logre aceptar a las personas de condiciones intelectuales
inferiores, sera posible encontrarles un lugar donde puedan trabgjar y vivir en una comunidad
y ser competentes en un sencillo puesto de trabajo.

La discapacidad intelectual es una situaciéon que se expresa en la interaccion de esa
persona en su ambiente, esas interacciones y las conductas que de €llas derivan, indican y
orientan sobre |0s apoyos que esa persona necesita para alcanzar el maximo de integracion y
de participacion en todos los ambitos a los que pertenece. Si 10s apoyos son adecuados a lo
largo de su vida, esa persona mejorara su adaptacion y funcionamiento de manera sustancial,
Ilegando a ser un ciudadano activo y productivo en la sociedad (Troncoso, 1999).

La integracién laboral de personas con necesidades especiales se entiende como todas
aquellas férmulas que posibiliten e que la persona tenga acceso a una formacion y a que
desempefie un trabajo, adaptado a sus posibilidades, y basado en la méxima normalizacion
(Cuesta, Del Hoyo & Garcia, 2002; cp. Nava, Pastori & Trevifio, 2003).

Cada afio aumenta € numero de trabajadores con retraso mental, y su trabgo lo
realizan en empresas ordinarias (Troncoso, 1999).

Ajustar los perfiles laborales de las personas con discapacidad a los requerimientos de
las exigencias del puesto al que aspira, es primordia para ofrecer un perfil realistay preciso a
empresario para que éste pueda obtener persona calificado (Landauro, 2005). Saber elegir
adecuadamente el mejor lugar para € desarrollo laboral de la persona con discapacidad es

brindarle oportunidades de éxito (Festa, sin fecha).
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En e desarrollo de programas donde se le brinde a la persona la posibilidad de realizar
una experiencia laboral, ademas de la seleccion de buenos puestos de trabajo, se deben tomar
en cuenta las necesidades, intereses y posibilidades de la persona con discapacidad (Festa, sin
fecha).

Landauro, J. (2005), Psicologo con Postgrado en Integracion de Personas con
Discapacidad en la Universidad de Salamanca, Espafia, plantea:

...las personas con discapacidad pueden integrarse en todo tipo de
empresas, compitiendo de igual a igual en los niveles de productividad,
eficiencia y competitividad, sempre y cuando se ubiquen en & puesto
correcto compatible con su perfil ocupacional y se les brinde los
sistemas de apoyo requeridos dependiendo de su tipo de discapacidad,
para su normal desempefio laboral.

“La Integracion laboral es vista como € empleo con apoyo” (Flérez, 1994; cp.
Aramayo, 1996, p.197).

No hay que olvidar que para lograr un megor y mayor grado de integracion, es
necesario enseflarle a estas personas una serie de habilidades y conocimientos que lo hagan
mas fécil y posible. Indudablemente un deficiente mental debe ir aprendiendo y aplicando
formas de comportamiento social a lo largo de su desarrollo y siempre con la ayuda de la
familia, con la cooperacion de las organizaciones, centros y/o instituciones de ensefianza
especial.

Seguin Jacob (1977), laintegracion social de estas personas conlleva mas riesgos que €l
de la adaptacién ocupacional a un puesto de trabajo, Jacob cita a Binet y Simon, quienes
explican que la adquisicién de un oficio para tales individuos puede llegar a ser rutinaria,

mientras que la adaptacion a lavida diariaimplicay exige una serie de iniciativas.

7.1. Lineamientos|nternacionales

L os trabajos que realizala ONU representan las acciones méas importantes tomadas por
una organizacion internacional en el area de discapacidad. Basandose en la Carta I nternacional
de Derechos Humanos, la ONU formul6 e primer documento especifico relacionado con la
discapacidad, la Declaracion de los Derechos del Retrasado Menta en 1971. Otros
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documentos importantes le han seguido pero ninguno de ellos es legalmente obligatorio. La
década de 1980 marcO la primera fase de actividad en e establecimiento de normas
internacionales inherentes a las personas con discapacidades. En 1981, la Asamblea General
declaré e Primer Afio Internacional de las Personas Discapacitadas. Asimismo, éste fue
seguido por € Programa de Accion Mundial para las Personas con Discapacidad en 1982 y la
Década de las Personas Discapacitadas en 1983-1992. En los 90's todas las conferencias de la
O.N.U. trataron sobre los derechos de los discapacitados y refirieron la necesidad de
instrumentos protectores (Conferencia Mundial de Derechos Humanos 1993, Cuarta
Conferencia Mundia sobre la Mujer 1995, Habitat |1 1996). El afio del 2003 fue declarado €l
Afio Europeo de las Personas con Discapacidad. Algunas otras participaciones incluyen la
Década de las Personas con Discapacidad en Asia y € Pacifico (1993-2002), la Década
Africana de las Personas con Discapacidad (2000-2009), y la Década Arabe de las Personas
con Discapacidad (2003-2012).

En 1971, laONU realizala Declaracion de Derechos del Retrasado Mental, y pide que
se adopten medidas en €l plano nacional o internacional para que sirvan de base y de
referencia coman parala proteccion de estos derechos:

1. El retrasado mental debe gozar, hasta € méaximo grado de viabilidad, de los mismos
derechos que |os demas seres humanos.

2. El retrasado mental tiene derecho a la atencion médica y € tratamiento fisico que
requiera su caso, asi como a la educacion, la capacitacion, la rehabilitacion y la
orientacion que le permitan desarrollar al maximo su capacidad y sus aptitudes.

3. El retrasado menta tiene derecho a la seguridad econdmica y a un nivel de vida
decoroso. Tiene derecho, en la medida de sus posibilidades, a desempefiar un empleo
productivo o alguna otra ocupacion Util.

4. De ser posible, e retrasado mental debe residir con su familia o en un hogar que
reemplace a propio, y participar en las distintas formas de la vida de la comunidad. El
hogar en que viva debe recibir asistencia. En caso de que sea necesario internarlo en un
establecimiento especializado, € ambiente y las condiciones de vida dentro de tal
institucién deberén asemejarse en la mayor medida posible a los de la vida normal.

5. El retrasado mental debe poder contar con la atencion de un tutor calificado cuanto

esto resulte indispensable para la proteccion de su personay sus bienes.
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6.

El retrasado mental debe ser protegido contra toda explotacion y todo abuso o trato
degradante. En caso de que sea objeto de una accion judicial, deberd ser sometido a un
proceso justo en que se tenga plenamente en cuenta su grado de responsabilidad,
atendidas sus facultades mentales.

Si agunos retrasados mentales no son capaces, debido a la gravedad de su
impedimento, de gercer efectivamente todos sus derechos, 0 s se hace necesario
limitar o incluso suprimir tales derechos, el procedimiento que se emplee alos fines de
esa limitacion o supresion debera entrafiar salvaguardas juridicas que protgjan al
retrasado mental contra toda forma de abuso. Dicho procedimiento deberd basarse en
una evaluacion de su capacidad social por expertos calificados. Asimismo, tal
limitacion o supresion quedara sujeta a revisiones periddicas y reconocera el derecho

de apelacion a autoridades superiores.

En 1975, la ONU proclama la Declaracion de los Derechos de los Impedidos y pide

gue se adopten medidas en los planos nacional e internacional para que la Declaracion sirva de

basey de referencia comunes para la proteccién de sus derechos.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), es unade las primeras instancias que

incita a establecimiento conjunto de sindicatos y patronos de las estrategias de empleo para

las personas con impedimentos.

La Declaracion de Consenso sobre Prioridades de Accién, 1980-1990, en su aparte 57,

sefidla que los representantes de los sindicatos y organizaciones patronales deberian cooperar

con las autoridades responsables de la rehabilitacion de las personas discapacitadas y ayudar

directamente a los trabajadores a través de medidas como:

1.

Participar en juntas consultivas y organismos responsables de las normas a seguir para
ayudar a asegurar gque los servicios de rehabilitacion profesional sean planificados y
proyectados de acuerdo con las condiciones y requisitos del trabgjo.

Informar e ilustrar a sus miembros de los problemas que acosan a los trabajadores
discapacitados y de las posibilidades de reintegracién ala vida labora activa.

Adoptar una politica de igualdad de oportunidades de capacitacion y empleo para
trabaj adores discapacitados.

Incluir a representantes de estas personas en los comités de empresa.
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Adoptar medidas especiales para trabgjadores discapacitados en los convenios
colectivos.

Alentar el establecimiento de programas de recuperacion en el empleo, proyectados
para ayudar a aguellos trabajadores que enfermen o se lesionen en € desarrollo de su
trabgo.

Transferir a trabajos més idoneos dentro de la misma empresa a los trabajadores cuya
capacidad haya sido sometida a algin cambio como consecuencia de enfermedad o
lesion.

Asesorar sobre las medidas conducentes a la adaptacion de herramientas, méguinas y
lugares de trabajo para poder acomodar a los trabajadores con alguna discapacidad.
Fomentar € establecimiento en las grandes empresas de talleres de rehabilitacion y/o
protegidos.

Por ser miembro de la Organizacién de las Naciones Unidas, Venezuela estd en la

obligacién de (MSDS.2001, p.10):

1.

Seguir las orientaciones educativas y profesionales creadas por la UNESCO desde
1946.

Hacer cumplir la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948).

Aceptar la Recomendacion 99 de la O.1.T. sobre la Adaptacion y Readaptacion de los
Invalidos.

Establecer e Convenio 111 de la O.I.T. sobre la discriminacion en e empleo y la
ocupacion

Poner en practica y procurar la vigencia de los Derechos de los Impedidos,
proclamados en la XXX Asamblea Genera de loas Naciones Unidas.

Ejecutar la Carta de los 80 la cual trata sobre la rehabilitacion profesiona para
estimular la plena participacion e igualdad para las personas discapacitadas.

Ejecutar 1o contenido en e Programa Mundia para las Personas con Discapacidad,
aprobado por la ONU en 1982.

Realizar programas de readaptacion profesional para las personas invalidas, siguiendo

los lineamientos pautados en el Convenio 159 y en la Recomendacion 168 de la O.1.T.
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9. Implementar las Politicas regionales, disefiadas por la CEPAL, de prevencion de las
discapacidades y de atencion alas personas con discapacidad.

10. Acoger las politicas integrales para las personas con discapacidad, contenidas en la
Declaracion de Cartagena de Indias de 1992.

11. Cumplir con la Declaracion de Tegucigalpa, en donde se establece que deben
formularse acciones que promuevan € empleo y la insercién laboral de las personas
discapacitadas.

12. Obedecer con lo prescrito en la Convencion Americana contra la Discriminacion por
Razones de Discapacidad, aprobadas en Guatemala en 1999.

13. Cumplir con las Normas Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad, mejor conocidas como los lineamientos proclamados en el
Acuerdo de Viena de Oportunidad para todos, aprobado en la Asamblea General de las
Naciones Unidas en 1993 (MSDS.2001, p. 10).

7.1. Integracion Laboral en Venezuela

Al Consgo Naciona para la Integracion de Personas Incapacitadas (CONAPI), le
corresponde velar por cumplimiento en e pais de los compromisos internacionales y de la
elaboracion de politicas de Estado sobre discapacidad.

Para Aramayo (1996), la integracion laboral en Venezuela debe entenderse en el
contexto de la crisis actual que tiene e desempleo y subempleo. Si las personas consideradas
“normales’ n afectadas por este problema, ¢qué queda para los que tienen retardo mental,
gue siempre estaran en una desventagja por su misma condicion?.

Kurjawa (1994; cp. Aramayo, 1996), llama la atencién acerca de la indiferencia de la
Confederacion de Trabajadores de Venezuela (CTV) hacia € problema de las personas con
impedimentos o minusvalia en relacion ala obtencion y permanencia en un puesto de trabgjo.

Para Aramayo (1996), en Venezuela no existen las instituciones publicas suficientes
para atender a todas las personas que sufren de enfermedades mentales, y en e caso de los

retardados mentales, tampoco existen suficientes institutos privados que puedan atenderlos.
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7.1. Empleo con Apoyo

El empleo con apoyo es una modalidad de insercion laboral para personas con
discapacidad que surge en la década de los afios 80 en los Estados Unidos.

Pawl Wehman, para muchos el padre y primer impulsor del empleo con apoyo, |o ha
definido como “un empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos individuos que
tradicionalmente no han tenido esta oportunidad, utilizando entrenadores laborales preparados
adecuadamente y fomentando la formacion sistemética, € desarrollo labora y los servicios de
seguimiento, entre otros’ (Wehman, Moon, Everson, Word & Barcus, 1987; c.p Jordéan de
Urries & Verdugo, 2003) o también como:

...empleo remunerado para personas con discapacidad intelectual para
las que el empleo competitivo a nivel o por encima del salario minimo
es especidmente dificultoso, ya que por causa de su discapacidad
necesitan apoyo continuado pan eecutar su trabgo. El apoyo es
proporcionado a través de actividades como entrenamiento, supervision
y transporte. EI empleo con apoyo se desarrolla en una variedad de
ambientes, y en particular, en los lugares de trabgjo en los que las
personas con discapacidad se encuentran empleadas...

El empleo con apoyo es una combinacion de empleo y de servicios a lo
largo del tiempo. Es un tipo de empleo, no un méodo de preparacion
para € empleo ni un tipo de actividad de los servicios. Es una via
poderosa y flexible para asegurar los beneficios normales derivados del
empleo, proporcionar apoyo continuado y apropiado, crear
oportunidades, y alcanzar participacion plena, integracion y flexibilidad.
(Wehman, Sale & Parent 1992; c.p Jordande Urries & Verdugo, 2003).

David Manic, otro de los investigadores relevantes en el campo o define como un
“empleo remunerado en lugares de la comunidad, con apoyos individualizados y continuados
gue aseguren el éxito alargo plazo, y en el gque existan claras oportunidades para la interaccion
con personas sin discapacidad” (Manic, 1998, p.8; c.p Jordan de Urries & Verdugo, 2003).
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El empleo con apoyo responde a un enfoque “place then train” o colocar y luego

entrenar, frente a otros enfoques tradicionales que utilizan procedimientos de “train then

place”

, s decir, entrenar y luego colocar (Trochim, Cook & Setze, 1994).

El empleo con apoyo tiene unas caracteristicas especificas bien sefidadas por

Wehman, Sale y Parent en 1992:

1.

Empleo: El propdsito de estos programas es e empleo con todos los resultados
normales derivados de obtenerlo. Sueldos, condiciones de trabgjo, y seguridad del

empleo son consideraciones clave.

Apoyo continuado: El objetivo es proporcionar e apoyo continuado requerido para
alcanzar y mantener un empleo en vez de tener una persona preparada para un trabajo
gue pueda llegar en un futuro.

Empleos, no servicios: El énfasis se pone en crear oportunidades de empleo en vez de
proporcionar solamente servicios para desarrollar habilidades.

Participacion plena: Las personas con discapacidades severas no son excluidas. Se
asume que todas las personas, independientemente del nivel de su discapacidad, tienen
la capacidad de acogerse al empleo con apoyo si pueden proporcionarse |10s servicios
de apoyo continuado necesarios.

Variedad y flexibilidad: El empleo con apoyo no cierra los programas en una o dos
opciones de trabajo. Es flexible debido a amplio rango de empleos en la comunidad y

a las diferentes maneras de proporcionar apoyo a las personas en esos empleos.

8. Marco Legal

8.1. Constitucion

La Constitucion Bolivariana de Venezuela, en la busgueda de garantizar la igualdad de

derechos para todos los ciudadanos, sin ningan tipo de discriminacién, dedica una gran

cantidad de articulos a este punto, resatando la situacion de los discapacitados, como |o

demuestra en e Articulo 81: “Toda persona con discapacidad o necesidades especiaes tiene

derecho a gercicio pleno y autbnomo de sus capacidades y a su integracion familiar y

comunitaria. El estado, con la participacion solidaria de las familias y la sociedad, les
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garantizara e respeto a su dignidad humana, la equiparacion de oportunidades, condiciones
laborales satisfactorias y promueve su formacion, capacitacion y acceso a empleo acorde con
sus condiciones, de conformidad con la Ley. Se les reconoce a las personas sordas o mudas €l
derecho de expresarse y comunicarse a través de la lengua de sefias’ (Constitucion de la

Republica Bolivariana de Venezuela, 1999).

8.2. Cadigo Civil

En € titulo VIII de la educacion y de los alimentos € Articulo 282 plantea que los
padres estén obligados a mantener, educar e instruir a sus hijos menores, obligacion que debe
subsistir con hijos mayores de edad que se encuentren impedidos para atender por S mismos

|a satisfaccion de sus necesidades.

83.L.O.T

En e Capitulo IX de la Ley Organica del trabajo se establecen los lineamientos sobre
el Trabgo de los Minusvdidos, en € Articulo 375: “Los minusvaidos tienen derecho a
obtener una colocacion que les proporcione una subsistencia digna y decorosa y les permita
desempefiar una funcion Util para ellos mismos y para la sociedad. Se entenderd por
minusvalida toda persona cuyas posibilidades de aprendizaje y de obtener y conservar un
empleo adecuado y de progresar en €l mismo estan sustancialmente reducidas a causa de una
deficiencia fisica o mental”, en € Articulo 376: "El Ejecutivo Naciona establecera los
términos y condiciones en los cuales las empresas publicas y privadas deberan conceder
empleo a minusvaidos, de acuerdo con las posibilidades que ofrezca la situacién socia y
econémica’, en el Articulo 377: “El Estado dara facilidades de carécter fiscal y crediticio y de
cualquier otra indole a las empresas de minusvalidos, a las que hayan establecido
departamentos mayoritariamente integrados por trabajadores minusvdlidos y a las que en
cualquier forma favorezcan su empleo, capacitacion, rehabilitacion y readaptacion” y en e
Articulo 378: “El Ministerio del ramo del trabajo establecera programas de concientizacion en

coordinacién con las organizaciones sindicales y de patronos, € Instituto Venezolano de los
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Seguros Sociales o cualquier otro ente publico o privado que se ocupe de ayudar a los
trabajadores minusvalidos’ (LOT, 1997).

8.4. Ley de Integracién para Personas I ncapacitadas

En la Ley para la Integracion de las Personas Incapacitadas, en € Articulo 2 se define
como personas incapacitadas. “todos aquellas cuyas posibilidades de integracién social estén
disminuidas en razon de un impedimento fisico, sensoria o intelectual en sus diferentes
niveles y grados que limite su capacidad de realizar cualquier actividad”, en el Articulo 3: “Se
crea el Consgjo Nacional para la Integracion de Personas Incapacitadas, adscrito a Ministerio
de la Familia, con personadidad juridicay patrimonio propio”, el cual segun € Articulo 6: “Es
el organismo permanente de direccion, coordinacion, supervision y evaluacion de todos los
asuntos relativos a la integracion de personas incapacitadas’, hace referencia a la integracion
social de las personas incapacitadas en € Articulo 18: “Las personas incapacitadas gozaran del
pleno gercicio de sus derechos. Los incapacitados fisicos, sensoriales o intelectuales no
podran ser coartados por razones de nivel y grado en el pleno gercicio de su derechos’, acerca
de del Trabajo de las Personas Incapacitadas en el Articulo 23 se determina que: “Las
personas incapacitadas tienen derecho a trabajo sin més limitaciones derivadas de la aptitud y
capacitacion laboral”, con referencia a la participacion del Estado, en e articulo 24 se dicta
que: “El Estado propiciard la integracién de los trabgjadores incapacitados en € sistema
ordinario de trabajo, 0 en su efecto, su incorporacion al sistema productivo mediante férmulas
especiales de trabajo en la forma que determine & Reglamento de esta Ley. Taes formulas
deberan garantizar el derecho a la seguridad social de estos trabgjadores’ y por ultimo, a
efectos de esta investigacion, en e Articulo 25 se determina que: “Las empresas publicas 0
privadas que empleen un nimero de trabajadores fijos que exceda de cincuenta (50), estaran
obligados a emplear un nimero de trabajadores incapacitados no inferior a dos por ciento
(2%) de la ndmina, siempre y cuando los trabajadores incapacitados solicitantes retinan las
condiciones de aptitud y capacitacion laboral necesarias para € gercicio de los cargos
ofertados’ (Ley paralaIntegracién de las Personas | ncapacitadas, 1993).

Actualmente, se espera la aprobacion de la Ley para Personas Discapacitadas, la cual

ya recibio € visto bueno en la primera discusiéon de la Asamblea Nacional y que establece,
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entre otras disposiciones, que las instituciones publicas, asi como las empresas tanto publicas
como privadas, deben mantener en sus ndminas un minimo de 5% de empleados con

discapacidad, en cualquiera de los niveles (de obrero a gecutivos) (Anexo A).

9. Formacion

Las organizaciones modernas compiten en base a las capacidades de sus empleados,
constituidas por los conjuntos fundamentales de conocimientos y experiencias que les da una
ventgja sobre sus competidores. En este campo |la capacitacion desempefia una funcion central
en la aimentacion y refuerzo de dichas capacidades por 1o que han llegado a ser en parte la
columna vertebral de laimplementacion de estrategias.

Muchos empleados nuevos poseen una importante proporcion de conocimientos,
habilidades y capacidades necesarios para comenzar a trabgar, sSin embargo, otros
posiblemente requieran una capacitacion extensa antes de poder contribuir ala organizacion.

Para GOmezMegjia, Bakin & Cardy (1998) la formacion se centra en proporcionar a
los empleados habilidades concretas 0 en ayudarles a corregir deficiencias en su rendimiento,
en cuyos casos se puede utilizar la formacion para corregir la carencia de la habilidad. La
mejora del rendimiento y la actualizacion de habilidades mediante la formacién es una
necesidad creada como consecuencia del entorno competitivo en e cual se mueven las
empresas.

A fines de ésta investigacion se empleara € término formacion para referirse al
desarrollo, se hablara de ambos términos como formacion simplificando de esta forma los
conceptos para sefiadlar “cursos, y acciones disefiados para aumentar conocimientos, mejorar
habilidades y cambiar actitudes, ya sea para mejorar € trabajo presente o para desarrollarlo en
el futuro” (Kirkpatrick, 1999).

El proceso de formacion consta de tres fases (GOmezMsejiay col.):

Determinacion de las necesidades de formacion: en ésta se detectan las necesidades
gue deben ser satisfechas y se determinan los problemas a ser solucionados mediante la

formacion.
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Desarrollo y aplicacion del programa: se disefiay proporciona a la fuerza de trabajo e

método que més se adapte, de formacion.

Evauacion: finamente se evalla la eficacia del proceso de formacion la cua puede
medirse en términos monetarios 0 Nno monetarios. Es importante que € criterio a
utilizarse para calificar € curso de formacion reflgje efectivamente las necesidades

paralas cuales éste fue disefiado.

10. Evaluacion de Acciones For mativas

Pinto (2004), en su estudio de planeacion estratégica de capacitacion empresarial,
indica que la planeacion y la evaluacion forman parte de todo sistema profesional de
capacitacion.

La macroevaluacion es “el andlisis cuantitativo e integral de los enfoques del sistema
de capacitacion y del grado de madurez de sus procesos’ (Pinto, 2004, p.98), en ella se
combina la informacién evaluativa de los distintos subsistemas que integran la funcion de
entrenamiento desde e punto de vista administrativo, instruccional, estratégico y operativo.

“La macroevaluacion interviene en todos los sistemas que conforman la capacitacion y
los vincula entre si, proporcionando informacién que sirve para normar la toma de decisiones
sobre el desarrollo del trabgjo” (Pinto, 2004, p.98).

Para e “Training Club”, es importante evaluar la eficacia de las actividades de
formacion y desarrollo por tres razones fundamentales. En primer lugar, la dificil situacion
econdmica y € entorno cada vez mas competitivo en que se mueven las empresas hacen
necesario reaizar un seguimiento de sus gastos. En segundo lugar, la planificacion y la
implementacion de la formacion es una ciencia complgja e inexacta y la evaluacion de lo que
ha sucedido en el pasado puede servir de leccion para el futuro. Por Ultimo, los fondos que son
asignados a desarrollo de los recursos humanos pueden distribuirse de muchas maneras, por
lo tanto es vital para el mango eficaz del dinero para realizar una buena planificacion o una
posterior inversion.

El “Training Club” sugiere que la evaluacion de los recursos humanos generalmente

implica la utilizacion de métodos tanto formales como informales, como la vista en accion de
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algunos de los formadores. También promueven la autoevaluacion como una manera muy
eficaz para promover e cambio. Otros aspectos gque deben ser evaluados son: € equipamiento,

los materidesy los locales.

Orlando Urdaneta Ballén (1997) propone € Modelo "U", € cual consiste en una
metodol ogia de intervencién empresarial para entidades en proceso de cambio. Se inicia con la
mas alta direccion de la organizacién, enlaza descendentemente todos los niveles jerarquicos,
en especial las areas criticas y /o disfuncionales, paralograr e compromiso y participacion del
talento humano en la creacion de soluciones que son presentadas para su estudio y aprobacion
ante la mas alta direccion, luego de un proceso de cambio de Vaores y Actitudes, sin ningin
tipo de intermediacion y en cuya implementacién se comprometen los grupos de mejoramiento

creados, previaretroalimentacion de la ata direccion.

Dentro de este modelo introduce una metodologia para la evaluacién, control y

seguimiento de programas de desarrollo, la cual conllevalos siguientes elementos:

Evaluacion del instructor o entidad que imparte capacitacion: Urdaneta
recomienda diligenciar los formularios sin necesidad de identificacion de los asistentes a la
sesion de formacion, con e objeto de que los participantes tengan entera libertad en la
expresion de sus opiniones.

Los problemas que los individuos tengan o € grupo en general muestre podran ser
objeto de un refuerzo en la formacién, teniendo en cuenta que por tratarse de personal adulto
es importante consolidar y apreciar las reacciones de tipo emocional, subjetivo y las actitudes
0 motivaciones de |os participantes con respecto a problema o tema tratado.

Este medio puede presentar una vaoracion momentanea de la formacion como
producto de su inmediato influjo en €l grupo de participantes.

Para lograr este efecto se recomiendan las siguientes acciones:

1. Conformacion de pequefios grupos que favorezcan el intercambio de opiniones

entre el formador y los formandos sobre el contenido de las sesiones de formacion.

2. Laevauacion de las conductas del grupo con respecto a los problemas que han

experimentado en € proceso de desarrollo, exige que € promotor de la formacion
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Sea una persona capacitada, que sepa asumir diferentes papeles, para lograr una
mayor elasticidad, permeabilidad y comunicacion sincera en las sesiones de
evaluacion de formacion.

3. Unacritica final de todo € proceso de formacién mucho mas profunda a través de
la cual los integrantes expresen sus Sensaciones, emociones, percepciones, efc.,
ayuda ala creacion de un clima efectivo que sirve como refuerzo de la formacion.

4. No es conveniente la evaluacion de los programas de desarrollo por parte de algin
representante de la jerarquia de la organizacion, esto se asocia con la forma
tradicional de evaluacién de desempefio y se van a inhibir procesos mas ricos y

productivos.

Control y evaluacion de los objetivos del programa de desarrollo: Se busca evaluar
e cumplimiento de los objetivos logrados a través de la formacién recibida. Si no, puede
caerse en e error de evaluar internamente el programa y dejar de medir sus efectos o
repercusiones que deben traducirse en € trabagjo diario, lo que presentaria un divorcio entre los
objetivos perseguidos tedricamente por € programay e necesario mejoramiento de la labor de
un hombre en su puesto de trabgjo.

Puede ser un gran aporte dado por e monitor del seminario quien, por medio de la
observacion directa y sirviéndose de instrumentos como grabadoras, videos y filmaciones,
puede registrar 1os cambios observados en las conductas.

Una entrevista con los participantes en e seminario o sesiéon de formacion puede ser
planeada con preguntas indirectas;, asi se establece una meor comunicacion y una mejor
valoracion de los papeles de los formadores alo largo del proceso.

La confrontacion y correlacion de los elementos sefidlados puede ofrecer en forma
objetiva un gran margen de confianza y la seguridad de una evaluacién sobre los objetivos

alcanzados por e programa de formacion.

Evaluacion de los cambios de actitud en los beneficiarios de programas de
desarrollo: Es unade las &reas méas complejas de evaluar. Se podria afirmar que cada vez que
se introduce una nueva tecnologia, méodo de trabajo 0 una nueva concepcion gerencial, €

disefio del programa de desarrollo debe orientarse no solo a impartir conocimientos tedricos
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sino de sesiones que modifiquen actitudes de las personas en situaciones de trabgjo, en
especial aguellas relacionadas con la resistencia al cambio, apego a las antiguas formas de
trabgjo y la modificacion del perfil motivacional de los trabgjadores que en algunos casos
dificultan la puesta en marcha de innovaciones, cambios y modificaciones.

Para medir estos cambios de actitudes se recomienda aplicar escalas que midan en
forma sensible antes, durante la gjecucién del programa de capacitacion, finalizado éste y un
lapso después de terminado, a través de las cuales puedan apreciarse las sutiles pero
significativas diferencias.

Para constatar s las diferencias encontradas persisten, es aconsegjable aplicar las
mismas escalas, algun lapso después de realizado €l ciclo de formacion.

Mediante la aplicacion ce una prueba estadistica de diferencia de medias, se puede
verificar s las diferencias encontradas se deben o no al programad e desarrollo.

Para Donald L. Kirkpatick (1999), la razon de evaluar es determinar la efectividad de
una accion formativa y la forma en que puede mejorarse. Para este autor la importancia de la
evaluacion radica en tres razones especificas, la primera es la de justificar la existencia del
departamento de formacion, sefidlando en qué medida éste contribuye a los objetivos y metas
de la organizacién, en segundo lugar, decidir la continuidad o no de las acciones formativas y
en tercer lugar, conseguir informacion sobre como mejorar futuras acciones formativas.

Kirkpatrick representa una secuencia de avances para evaluar acciones formativas
mediante cuatro niveles, de los cuales cada uno es importante y posee un impacto sobre €l

nivel siguiente. Estos niveles son:

Nivel 1. Reaccion: Laevaluacion en este nivel mide como reaccionan |os participantes
ante la accién formativa. Es una medida de satisfaccion del cliente, se busca generar una
reaccion favorable para continuar con el desarrollo del programa, atraer nuevos clientes y
lograr que los actual es continten participando.

De las reacciones de los clientes internos depende e mantener o suspender las acciones
formativas. Las reacciones positivas son tan importantes para los formadores que imparten

acciones internas como para quienes ofrecen acciones externas.
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La reaccion positiva de los participantes influye en la motivacion de estos para
aprender, no asegura € aprendizaje pero una reaccion negativa, reduce la posibilidad de que
ocurra.

Nivel 2. Aprendizaje. Se puede definir como e grado en que los participantes
cambian actitudes, amplian conocimientos y/o mejoran habilidades, como consecuencia de
asistir a una accién formativa.

Segun los cuatro niveles planteados por €l autor, € aprendizaje tiene lugar cuando se
presenta alguna de las siguientes situaciones. cambio en las actitudes, incremento en €l
conocimiento, aumento de habilidades. Por tanto para que exista un cambio de conducta debe

producirse uno 0 mas de estos cambios.

Nivel 3. Conducta: Es € grado en € que ha ocurrido un cambio en la conducta como
consecuencia de haber asistido €l participante a una accion formativa.

Para conseguir que ocurra un cambio, son necesarias cuatro condiciones:

1. Lapersonadebe tener deseo de cambiar.

2. Debe saber o que tiene que hacer y como hacerlo.

3. Debetrabajar en el clima adecuado.

4. Debe ser recompensada por € cambio.

La accion formativa puede cumplir los dos primeros requerimientos creando una
actitud positiva hacia € cambio deseado y a través de la ensefianza de conocimientos y
habilidades necesarias. La tercera condicién € clima apropiado, se refiere a supervisor
inmediato del participante, se describen cinco clases diferentes de clima:

1. Obstaculizador: € jefe prohibe llevar a cabo o que le han ensefiado a participante,
puede ser por influencia de la cultura organizacional establecida o un estilo de
liderazgo en conflicto con lo ensefiado.

2. Disuasivo: €l jefe no practica e modelo de conducta ensefiado en la accion y €
gjemplo negativo desanima el cambio en & subordinado.

3. Neutral: Se ignora € hecho de que € participante haya asistido a una accién
formativa. Es frecuente gue no ponga ninguna objecion a cambio del subordinado

mientras cumpla con su labor.
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4. Edtimulante: Se anima al participante a aprender y aplicar su aprendizaje a puesto
de trabgjo.

5. Exigente: El jefe sabe lo que aprende @ subordinado y se asegura de que lo
transfiera a puesto de trabgo. En ocasiones se prepara un contrato donde se
estipule lo que & subordinado se compromete arealizar.

En cuanto a la cuarta condicion, la recompensa puede ser intrinseca (sentimientos de

satisfaccion, orgullo y logro), extrinseca (elogio por parte de jefe o compafieros,

reconocimiento y retribuciones monetarias) o ambas.

Nivel 4. Resultados: Son los resultados finales que se obtienen como consecuencia de
la asistencia de los participantes a un curso de formacion. Pueden consistir en: incremento de
la produccion, mejora de la calidad, reduccion de costes, reduccion de frecuencia o gravedad
de accidentes, incremento en ventas, disminucion de rotacion de personal y mayores
beneficios.
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CAPITULO IV
MARCO REFERENCIAL

1. ASODECO

ASODECO es una Asociacion Civil sin fines de lucro, que se dedica a laformacién de
jévenes y adultos con discapacidad para su colocacion e integracion laboral, fundada € 12 de
Agosto de 1985, la cua a través de su programa de empleo ha emprendido un modelo
sstemético de formacion laboral para personas con necesidades educativas especiales, donde
el apoyo que se le da a trabgjador especia a través de la figura del entrenador laboral se
convierte en factor fundamental para garantizar € éxito y prosecuciéon del trabagjador en €

empleo a desempefiar, ademas de of recer respaldo a la empresa contratante.

1.1. Mision

ASODECQO, ingtitucion pionera en el &rea de integracion socio-laboral, a través de la
aplicacion de su programa de Transicion Laboral “Creando Independencid’, tiene como
proposito fundamenta la busqueda constante del mejoramiento en la calidad de vida de las
personas con discapacidad.

Para esto cuenta con la participacion activa de la familia, la comunidad y de un
personal gerencial atamente calificado, que promueve e desarrollo de programas capaces de

garantizar una formacion integral .

1.2. Objetivos

1. Explorary desarrollar las potencialidades de cada participante.
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2. Brindar actividades académicas, sociales, deportivas, culturales y recreativas que
estimulen el desarrollo integra de cada participante.

3. Orientar e equilibrio emocional y la autoestima de |os jovenes.
Estimular la independencia de los participantes, para facilitar su adaptacion en €
proceso de integracion socio-laboral.
Integrar alos participantes a campo laboral segun sus habilidades e intereses.

6. Asesorar a las empresas en e proceso de integracion y seguimiento socio-labora de

personas con discapacidad.

2. Programa de Transicion Laboral “ Creando Independencia”

2.1. Participantes del Programa

Jovenes y adultos mayores de 15 afios con discapacidad, que deseen ingresar a campo

laboral y que posean un minimo de destrezas sociales y académicas.
2.2. Pasos para |l ngresar
Entrevistas con |os representantes.

Cumplimiento de un periodo de prueba por parte del aspirante.

Reunion con los representantes para presentar |os resultados de la evaluacion.

A 0D P

Formalizacion de la inscripcion.

2.3. Fases

El programa de formacion que ofrece ASODECO se fundamenta en e modelo de

empleo con soporte denominado " Creando Independencia’, el cual consta de cuatro fases:

Fase de Formacion Laboral:
Tiene como objetivo desarrollar destrezas académicas, sociales, deportivas y laborales

en jovenes entre 15 afios y 25 afios.
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Fase de Seleccion:

Esta fase representa la antesala a trabgo productivo. Su objetivo es evaluar las
caracteristicas y aptitudes de los jovenes que han adquirido las destrezas necesarias para
ser integrados a campo laboral. Las personas que se encuentran en esta etapa de su
formacion paralainsercion laboral, conforman € “Grupo Orién”.

Paraingresar a “ Grupo Orién” se exigen los siguientes requerimientos minimos:

1. Nivel bésico de madurez (control de esfinteres, comportamiento minimo social
aceptable).
2. Lecturay escritura bésica

3. Tener lamayoria de edad (a partir de 18 afios).

Fase de Produccion:

Tiene como objetivo desarrollar destrezas laborales para redlizar trabajos especificos.
En esta fase el aprendiz adquiere conciencia de su crecimiento personal y de las conductas
a asumir frente a la vida. Iguamente promueve la formacion de pequefias empresas y abre
las posibilidades a otras alternativas de trabajo como Centros Especiales de Empleo,
Trabgjos Integrados a la Comunidad o Trabajos Auténomos.

Actualmente ASODECO tiene un importante grupo de trabgjadores que se dedica a la
elaboracidn de pifiatas las cuales son vendidas a diferentes tiendas del Distrito Capita y
del Estado Miranda. La produccion mensual es de aproximadamente 500 pifiatas de
modelos variados. Otra actividad realizada por 10s jovenes es la de produccion de postres y
dulces criollos los cuales son vendidos por encargo. Adicionalmente, se encuentran en
estos momentos trabgjando con la empresa “Ultimate Case” para la cual arman las cgas
para los celulares y con la empresa “Labiaes Estic’, armando las barras de cacao para los
labios. Todo esto dentro de las instalaciones de ASODECO.

Fase de Integracion Laboral:
Esta fase incluye la sensibilizacion a la comunidad laboral, la ubicacion de plazas de
trabgo y la colocacion y seguimiento de los jovenes que han adquirido las destrezas

manuales y las actitudes sociales requeridas para e desempefio de un trabago productivo.
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3. “Grupo Orién” dela“Fase de Seleccion”

3.1. Objetivo

Preparar a los jovenes y adultos con discapacidad intelectua para su ingreso al campo
laboral mediarte un programa y una serie de actividades anexas, descubriendo su perfil
laboral, tomando en cuenta los gustos e intereses, explotando sus verdaderas habilidades y

fortalezas para € campo laboral.

3.2. Estrategias

1. Dramatizacionesy juegos de roles.

2. Vidtas alos lugares de trabgjo.

3. Adaptar €l vocabulario y actividades a los participantes del curso, colocar g emplos
vivenciales para facilitar la comprensién de los temas tratados.

Llevar alos participantes ala realidad laboral.

Video foros (exhibicion de peliculas).

Charlas con especialistas.

N o g &

Actividades deportivas.

3.3. Cargos

Segun e nivel de compromiso intelectual se dividen en los trabgjos mas faciles,

rutinario y mecanicos o |os trabajos mas fuertes o exigentes, prestando siempre atencion a los

intereses de |os participantes.

Operador telefonico (call center).
Oficina (asistente).
Atencion a cliente.

Recepcionista.

a A~ WD P

Ventas.
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6. Limpieza
7. Autolavado.

3.4. Tiempo Establecido y Régimen

L os participantes cumplen un horario de 8:00am a 12:00pm de Lunes aViernes, en las
tardes de 2:00pm a 4:00pm pueden tomar los talleres opcionales (cerdmica, autolavado,
pifiateriay reposteria).

El tiempo de duracion del curso es determinado por la observacion de las conductas del
participante por parte del facilitador, asi como de ka parte emocional mediante una evaluacion
psicologica. Una vez determinado que la persona cumple con un perfil basico laboral, asi
como con las condiciones psicolOgicas necesarias (autoaceptacion, manegjo de emociones,
saber escuchar, resolver conflictos, enfrentar miedos) y la familia est4 de acuerdo con que
salga al mundo laboral, su salida dependera de sus habilidades e intereses, asi como las plazas
de trabajo disponibles.

Una vez ubicado €l participante en una plaza de trabgo, este va a ser acompafiado por
un “entrenador labora”, por un lapso de uno y medio a tres meses el cua le va a ensefiar €
oficio aredlizar, hasta que éste determine que la persona puede permanecer sola en el trabgjo.

Posteriormente se realiza un seguimiento a la persona en su puesto de trabgo,
mediante visitas mensuales a las empresas, en las cuaes se llena un “formato de visita’ para
evaluar el desempefio de estas personas.

Adicionalmente cada 15 dias, los Viernes, las personas integradas se deben reunir con
el Coordinador de I ntegracion y sus dos asistentes para hablar de como se sientes en €l trabajo,

manifestar inquietudes o preocupaciones, etc.
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Actualmente alrededor de 50 jévenes realizan un trabgjo productivo en diferentes

empresas como:

vV V. V V V V V V VYV V V V Y V VYV VYV V V V V VY VYV V VY V VY

Alcadia de Baruta

Arturo’s

Autolavado de Integracion
Banesco

Burger King

Chipi’s Burger

Cinex

Centro Médico Docente La Trinidad
Consglo Municipa de Baruta
Electricidad de Caracas
EuroRest-Compass Group
Fébrica de Galletas Chocochitas
FarmAhorro

Ferretotal

Fundacion Polar

Hotel Gran Melia Caracas

KFC
Laboratorios Lilly
LCR Electrénica

Manpower de Venezuela
Mc Donad’s

Museo de los Nifios
Pizza Hut

Preescolar Burbujitas
Preescolar Las Lomitas
Procter & Gamble
Restoven de Venezuela
Stanford Bank

» Supermercados Unicasa

> Ultimate Case
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CAPITULO V
MARCO METODOLOGICO

1. Aspectos Generales

Esta conformado por cada uno de los aspectos relacionados con la metodologia
seleccionada, mediante la cual se llevara a cabo € desarrollo de la investigacion, manteniendo
en todo momento € interés de indagar mas acerca del tema.

Una vez analizados los distintos modelos para la evaluacién de acciones formativas se
tomo la decisidon de guiar esta investigacion bajo el modelo de evaluacion planteado por
Donald Kirkpatrick en su obra “Evaluacién de acciones formativas. Los cuatro niveles’
previamente adaptado a las condiciones de los sujetos de estudio, debido al grado de
formalidad con € que cuenta asi como al hecho de ser un modelo ampliamente conocido y
probado.

Como hien lo plantea €l titulo, se evalUan tres niveles del programa formativo que son:

Nivel 1. Reaccion
Nivel 2. Aprendizaje
Nivel 3. Conducta

En d nivel 4 de Kirkpatrick se evallan los resultados finales obtenidos como
consecuencia de la participacion en un programa de formacion, los cuales pueden verse
reflejados en: incremento de la produccién, mejora de la caidad, reduccién de costos,
reduccién de frecuencia y/o gravedad de accidentes, incremento en las ventas, reduccion de
rotacion de persona y mayores beneficios. La idea en general es probar que la formacion fue

rentable, es un andlisis financiero o andlisis de coste- eficacia.
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Para efectos de esta investigacion, dichos resultados no son relevantes, ya que €
objetivo fundamental que se busca mediante los programas de formaciéon es la insercion
laboral de estas personas “especiales’ y no su productividad y/o aporte econdmico para la
empresa, siendo ésta entonces de indole social y no econémico, por lo cua las investigadoras
consideran inapropiada la evaluacion de este Ultimo nivel: Resultados; y se hara caso omiso al
mismo.

Asi mismo, Kirkpatrick contempla la realizacion de un pretest (antes de la accion
formativa) y de un postest (después de la accidn formativa) para la medicion de los niveles de
Aprendizaje y de Conducta. Los pretest para ambos niveles no van a ser realizados debido a
gue la poblacion con la que contamos para € estudio se encuentra actualmente en el curso de
formacion, adicionalmente es importante resaltar que la conducta en e trabgo antes de la
accion formativa es inexistente debido a que estas personas comienzan atrabagjar a finalizar €
Ccurso, es decir, no existe una experiencia previa.

Otra de las limitaciones que se encontr6 para la evaluacion de los niveles de
Aprendizaje y Conducta es referente a la preferencia de Kirkpatrick por una prueba escrita
para medir los conocimientos y las actitudes, 1o cuad no es factible debido a las caracteristicas
particulares de los sujetos de estudio, por lo tanto las encuestas se realizaran en forma ora, es
decir, tipo entrevista, asi como tampoco se podra contar con un grupo de control, ya que todas
las personas que forman parte del programa “Creando Independencia’ de ASODECO, para
poder ingresar alas empresas deben pasar por e curso de formacién.

Se tomara en cuenta la recomendacion de Orlando Urdaneta Ballén en e Modelo "U"
(1997), de mantener la confidencialidad de los participantes del curso para asi permitir que

tengan entera libertad en la expresion de sus opiniones.

2. TipodeEstudioy Disefio de Investigacion

Es un estudio de tipo descriptivo, ya que se formula un problema para posibilitar una
investigacion mas precisa 0 € desarrollo de una hipotesis, y a su vez se identifican
caracteristicas del universo de investigacion, sefidlando las formas de conducta y actitudes del

mismo, estableciendo comportamientos concretos y comprobando la asociacion entre variables
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de investigacion. “Miden o evallan diversos aspectos, dimensiones 0 componentes del
fendmeno ainvestigar” (Herndndez, Fernandez & Baptista, 1998).

Es un estudio de campo, con un disefio mixto de tipo no experimental, para la medicion
del primer nivel (reaccion) y cuasiexperimental para la medicion de los siguientes dos niveles
(aprendizaje y conducta). Es un estudio de tipo transversal debido a que la informacién seréa
recolectada en un tiempo Unico, se busca andlizar e “nivel o estado de una o diversas
variables en un momento dado” (Herndndez, Ferndndez & Baptista, 1998).

Para la realizacion de esta investigacion se utilizaron como fuentes secundarias libros,
trabajos de grado, material impreso y electronico.

Como fuentes primarias se emplearon los cuestionarios tipo encuesta de Kirkpatrick,
los cuales fueron previamente adaptados a la investigacion, mediante la consulta a expertos en
el érea, para adecuar las preguntas al nivel cognitivo y de lenguaje de los sujetos de estudio,
para medir los niveles que éste plantea a los participantes del programa “Creando
Independencia” de ASODECO.

Se consultaron una serie de expertos, entre los cuales se encuentran José Francisco
Domador, facilitador del curso de formacién de ASODECO; € Prof. Manuel Aramayo,
Doctor en Psicologiay profesor de la U.C.V. de la catedra de Discapacidad; € Prof. Gustavo
Garcia, experto en Metodologia; el Prof. Carlos Otafio, experto en el &rea de Capacitacion y el
Prof. Pablo Lira, quien dictaba la cdtedra de “Auditoria y evaluacion de persond” en la
UCAB.

La informacion fue sometida a un proceso de codificacion, tabulacion y andisis
estadistico.

Los casos de retraso mental leve son escasos, por |o tanto la mayoria de los casos a
estudiar presentan retraso mental moderado, sin embargo por la dificultad en establecer un
limite entre ambos serd irrelevante para esta investigacion el nivel de retraso mental.

En Venezuela, existen ingtituciones tanto publicas como privadas, que se interesan por
el desarrollo e integracion de estas personas, sin embargo son las instituciones privadas las que
han obtenido meores resultados, ya que logran una real integracion del individuo a la
empresa, por lo tanto esta investigacion se centra en e estudio de la integracion laboral
promovida por las ingtituciones privadas, siendo estas: ASODECO y AVEPANE.
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En AVEPANE se redizan los talleres de Produccion Artesanal y Capacitacion y
Produccion, sin embargo por no encontrarse dentro de la modalidad de empleo con apoyo, la
cual es €l objeto de este estudio, las personas pertenecientes a esta institucion no forman parte
de la poblacién ainvestigar.

En ASODECO se implementa un programa de empleo con soporte [lamado “Creando
Independencia’, € cua busca la integracion sociolaboral de personas con necesidades

especiales, con su ingreso en distintas empresas del &rea metropolitana.

3. Unidad de Andlisis, Poblacién y Muestra

3.1. Unidad de Andlisis

La efectividad del proceso de formacion del programa de empleo con soporte
“Creando Independencia” de ASODECO.

3.2. Poblaciony Muestra

La poblacion estd constituida por las personas que forman parte del programa de
empleo con soporte “Creando Independencia’ de ASODECO y que presentan discapacidad
intelectual, un total de 95, las cuales se encuentran divididas de la siguiente forma:

Dentro de la “Fase de Formacion Labora”, la cua tiene como objetivo desarrollar
destrezas académicas, sociales, deportivas y laborales en jovenes entre 15 afios y 25 afios, se
encuentran actual mente 30 personas.

Dentro de la poblacién de ASODECO existe un grupo de 15 personas que se
encuentran en la “Fase de Seleccion”, es decir, en e “Grupo Orion”, e cua tiene como
objetivo preparar alos participantes para el campo laboral.

Formando parte de la “Fase de Produccion”, la cua desarrolla las destrezas para
realizar trabajos especificos, se encuentran 30 personas, las cuales pueden permanecer ahi

indefinidamente o integrarse a las empresas.
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En total existen 20 personas que se encuentran en estos momentos en la “Fase de
Integracion Laboral”, trabajando en las distintas empresas y siguen manteniendo contacto y
asistiendo eventualmente ala organizacion.

A fines de esta investigacion se tomaron en cuenta para medir € nivel de Reaccion y
los Conocimientos del nivel Aprendizaje las 15 personas en etapa de formacion, de escogencia
no aleatoria, quienes forman parte del “Grupo Orion” de la“Fase de Seleccién” del programa
“Creando Independencia’ de ASODECO, de las cuales se tomé como muestra a las personas
gue estaban finalizando e curso y a las que llevaban 3 meses o menos trabgjando en bs
empresas. Aquellas que llevaban més de 3 meses en las empresas no formaron parte de esta
muestra, ya que por e tiempo gque ha pasado es posible que se hayan olvidado de algunos
detalles del curso y de lo que aprendieron en el mismo.

Al redlizar las entrevistas se encontré un caso en e cua se observé que la persona
entrevistada no presentaba un minimo de atencion ni de comprension a las preguntas
planteadas, por |o tanto se decidié eliminar esa entrevista.

En total conforman la muestra para medir € nivel de Reaccion y los Conocimientos del
nivel Aprendizaje 8 personas.

Para medir las Actitudes dd nivel Aprendizajey € nivel de Conducta se concluyd que
se debian tomar las 20 personas que presentan deficiencia menta y se encuentran en la “Fase
de Integracion Laboral”, desempefiandose actuamente en las empresas y que siguen
manteniendo relacion con ASODECO, asi como a supervisor y a 2 compafieros de trabajo de
cada participante.

Sin embargo € cuestionario Unicamente pudo ser suministrado a 15 personas, Ssus
respectivos supervisor y comparieros, ya que las otras 5 se encontraban de vacaciones al

momento de realizar esta investigacion.
4. Instrumento de Recoleccion de Datos
Para la obtencion de la informacion pertinente y recoleccién de datos se aplicaron los

cuestionarios tipo encuesta de Kirkpatrick para medir los niveles que éste propone,

previamente adaptados a la investigacion y a las condiciones de los sujetos de estudio, a los
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participantes del programa “Creando Independencia’ de ASODECO, asi como a sus
supervisores (a quien reportan dentro de la empresa) y comparieros de trabgjo.

Se elaboraron cinco cuestionarios, € primero para medir € nivel de Reaccidn, € cual
fue aplicado a las personas que ya finalizaron €l curso y estan preparadas para su ingreso a
mercado laboral y a las personas que llevan menos de 3 meses trabgjando, como se menciond
anteriormente fue aplicado tipo entrevista. Junto con este cuestionario se aplicod el de
Conocimientos del nivel Aprendizaje, con preguntas cerradas para medir los conocimientos
adquiridos durante €l curso.

Para medir las Actitudes del nivel Aprendizaje se cred un cuestionario que fue aplicado
a las personas gque estan trabgjando en las distintas empresas y que siguen manteniendo
relacion con ASODECO.

Por ultimo, para e nivel de Conducta se crearon dos cuestionarios, uno para los
participantes del curso que se encuentran gjerciendo labores en las empresas y otro para los
supervisores y compafieros. El cuestionario para los participantes fue aplicado en forma de
entrevistay el de supervisoresy comparieros de manera escrita.

El nivel de aprendizaje puede medir los conocimientos, habilidades y/o actitudes, sin
embargo nos enfocamos en los conocimientos y las actitudes, ya que Kirkpatrick recomienda
utilizar una “prueba de desempefio” para medir las habilidades y consideramos que esto seria
sumamente complejo debido alas condiciones de |os sujetos de estudio y €l tiempo con el que
contamos para la realizacion de este estudio.

Las personas con sindrome de Down procesan mejor la informacion visual que la
auditiva, por lo tanto para los cuestionarios que se aplicaron via entrevista se le entregd alos
entrevistados una tarjeta donde se muestran las alternativas de respuesta o categorias, como
sugieren Hernandez, Fernandez y Baptista (1998).

Para |as preguntas cerradas |as opciones de respuesta son “SI” y “NO”, para facilitar la
comprension de las mismes.

El nimero de categorias es reducido debido a la limitada capacidad de discriminacion
de los sujetos de estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 1998).

La informacién se vacié en unas matrices, se obtuvieron las frecuencias y porcentajes

de cada pregunta para luego analizar los datos y la informacion obtenida de dicho estudio.
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5. SistemadeVariableseIndicadores
Conceptualizacion de variables
OBJETIVOS VARIABLES DEFINICION INDICADORES
CONCEPTUAL
Evauar lareaccion de Reaccion. Respuesta de los Satisfaccion de
|os participantes del participantes del participantes. se
programa de empleo con programa “ Creando evaluarala materia, €
soporte “Creando independencia’ ante la formador, €l materid
independencia’ de accion formativa, audiovisua y de
ASODECO ante la tomando estacomo una | apoyo, € lugar de
accion formativa. medida de satisfaccion realizacion del cursoy
del participante. la metodologia
utilizada.

Evauar € aprendizaje | Aprendizgje. Conocimientos Conocimientos:

obtenido por los
participantes del
programa de empleo con
soporte “ Creardo
independencia’ de
ASODECO.

habilidades y/o actitudes,
adquiridos mediante €

proceso formativo.

informacion
transmitida en los
talleres de
ASODECO.

Actitudes:
predisposicion
aprendida por los
participantes para
responder de manera
consistente ante
ciertos objetos o

simbolos.
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Evaluar el cambio de
conducta producido por
laaplicacion de la
accion formativa en los
participantes del
programa de empleo con
soporte “ Creando
independencia’ de
ASODECO.

Conducta.

Formade trabajar como
consecuenciade la
asistenciadel participante

ala accion formativa

A nivel individual: se
evauarala
adaptacion, la
apariencia persond, la
responsabilidad, €
interésen € trabgjo y
la calidad del mismo.

A nivel de equipos de
trabajo: se evaluara
lacomunicacién y las
relaciones con los
comparieros de
trabgjo.
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CAPITULO VI
ANALISISY DISCUSION DE LOSRESULTADOS

1. Nive 1. Reaccion

I Zobre la matena

d&La materia vista durante el curse me gusta, me interesa? \‘
Takla 1. Porcentaje de respuestas a la pregunta 1 =
para evaluar el nivel de reaccion hacia la materia. 1560
Frecuencia % @ Mo
Si 8 100 0%
_ _ _ Graficn 1 Parcertaje de respusstas a la pregunta 1
Total ] 100 para evaluar el nivel de resccidn hacis la materia.

El100% de los participantes opinan gue la materia vista en el curso les gusta v les interesa,
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~

2. ;:La materia vista en el curso es (til para el trabajo?
o S
Takla 2 Porcentaje de respuestas a la pregunta 2 100%
para evaluar el nivel de reaccion hacia la materia.
Frecuencia %

Si 8 100

H Mo
No 0 0 %
Total 8 100 Grafico 2; Porcentsje de respuestas a la pregunta 2

\ para evaluar el nivel de reaccion hacia la materi’a/

El 100% de los participantes opinan que |a materia wista en el curso es Otil para el trabajo.

é{_l‘ﬂle fue facil comprender la materia vista? \
o =i
Takla 3. Porcentaje de respuestas a la pregunta 3 57 5o,
para evaluar el nivel de reaccion hacia la materia. '
B Mo
Frecuencia % 123%
Si 7 a7 5
_ _ _ Grafico 3 Porcentaje de respuestas a la pregunta 3
Total 8 100 para evaluar gl nivel de reaccidn hacia la materia.

. /

Al 87 5% de los participantes no se les dificultd |a comprensidn de la materia vista, al 125%
restante si se le dificultd la comprension de la materia.

mobre el formader

4—¢Tiene paciencia para enseiiar? \\

Takla 4: Porcentaje de respuestas a la pregunta 4 o =i
para evaluar el nivel de reaccidn hacia el 100%
farmadar .
Frecuencia % B Mo
Si g 100 0%
_ _ _ Grafico 4: Porcentaje de respuestasz a la pregunta 4
Total a 100 para evaluar &l nivel de reaccidn hacia el formador.

Para el 100% de los participantes el facilitador del curso tiene paciencia para ensefiar,
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é&ﬁahe comunicarse?

Takla o: Porcentaje de respuestas a la pregunta S
para evaluar el nivel de reaccion hacia el

formadar,
Frecuencia %
Si a 100
No 0 0
Total g 100

~

o =i
100%

B Mo
0%

Graficn 5 Porcertsje de respuestas a ks pregunta 5
para evaluar el nivel de reaccion hacia el formadar.

El 100% de los participantes opinan que el facilitador del curso sabe comunicarse.

/ﬁ.'(',Explica hien la materia?

Takla 6: Porcentaje de respuestas a la pregunta &
para evaluar el nivel de reaccion hacia el

formadar.
Frecuencia U
Si b 100
Ne 0 0
Total 8 100

~

100%

H Mo
0%

Grafico 6 Porcertaje de respuestas a la pregunta 6
para evaluar el nivel de resccion hacia el formadar.

Fara el 100% de los participantes el facilitador explica bien la materia.

Tahkla 7. Porcentaje de respuestas a la pregurta 7
para evaluar el nivel de reaccion hacia el

formadar,
Frecuencia %
Si a 100
Ne 0O 0
Total g 100

4' Contesta a las preguntas y me ayuda cuando lo necesito?

~

[
100%

H Mo
0%

Grafico 7 Porcertsje de respuestas a ks pregunta 7
para evaluar el nivel de reaccion hacia el formacdar.

/

Los paricipantes, en su totalidad, consideran que el formadar contesta a sus preguntas y
los ayuda cuanda lo necesitan.
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/B.’ ‘Es alegre y amistoso? \

o S
100%
Takla S Porcentaje de respuestas a la pregunta S
para evaluar el nivel de reaccion hacia el
forrradar . @ Mo

Frecuencia % 0%
Si a 100
_ _ _ Grafico & Porcertaje de rezpuestas a la pregunta &
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia el formador.

El facilitador de muestra alegre y amistoso para el 100% de los participantes.

é{,l‘ﬂlantiene una sesién animada e interesante? \
Tabla 9: Porcentaje de respuestas a la pregunts 9 L
pata evaluar el nivel de reaccion hacia el ULl
fu:urmadu:ur.. . W Mo
Frecuencia % 0%
Si g 100
_ _ _ Grafico 9 Porcentsje de respuestas a la pregunta 9
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccidn hacia el formador.

=eqgln todos los participantes, el formador dicta el curso de manera animada e interesante.

~

10. ;Prepara bien la clase?
o =i
Takla 10: Porcentaje de respuestas a la pregunta 100%
10 para evaluar el nivel de reaccidn hacia el
farmaciar . H Mo

Frecuencia % 0%
Si g 100
_ _ _ Grafico 10; Porcentaje de respuestas a la pregunta 10
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccidn hacia el formador.

\- S

EI100% de los participantes cree gque el formador prepara bien la clase,
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sobre el matenal audiowisual v de apovo

m. ¢ El material audiovisual es adecuado para la materia? \\
Takla 11: Porcertaje de respuestas a la pregunta E RMo
11 para evaluar &l nivel de reaccidn sobre el G2,95%
material audiovisual ¥ de apoyo.
Frecuencia %
Si 3 375 o =i
No 5 B25 ki
Grafico 11: Porcentaje de respuestas a la pregunta 11
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccion sobre el material

\ audiovizual v de apoyo. /

El 37 5% de los participantes opinan que el material audiovisual utilizado en el curso es
adecuada para la materia, para el B2 5% no lo es.

~

12. ; El material de apoyo es adecuado para la materia?
Takla 12 Porcentaje de respuestas a la pregunta o =i
12 para evaluar el nivel de reaccidn sobre el 57 5%
miaterial audiovisual v de apoya.
Frecuencia % B Mo
Si 7 87 5 LEiDE
_ _ _ Grafico 12: Porcentaje de respuestas a la pregunta 12
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia el material

audiovizual v de apoyo. /

EI 57 5% de los participantes opinan que el material de apoyo utilizado en el curso es
adecuado para la materia v para el 125% no o es.

sobre el lugar de realiracidn del curse

/1; ¢ Esta bien ubicado? \

' o i
100%
Tahkla 13: Porcentaje de respuestas a la pregurta
13 para evaluar gl nivel de reaccidn hacia el ugar
de realizacion del curso.
Frecuencia %

Si g 100 B Mo

0%
_ _ _ Grafico 13 Porcentsje de respuestas a la pregunta 13
Total i 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar de

\ realizacion del curso. /

=eqln la opinidn del 100% de los asistentes del curso, las instalaciones de ASODECO
estan bien ubicadas.
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/1;. ¢Es comodo? o Si
100%

Takla 14: Porcerntsje de respuestas a la pregunts
14 para evaluar gl nivel de reaccion hacia el lugar
de realizacion del curso.

Frecuencia o

]

Si g 100 @ Mo
No 0o 0 i

Grafico 14 Porcentaje de respusstas a la pregunta 14
Total 8 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar de

\ realizacion del cursa. /

El 100% de los participantes consideran que las instalaciones de ASCODECO son comodas.

/;j'. Es espacioso? \

Takla 13; Porcentaje de respuestas a la pregunta o =i
15 para evaluar el nivel de reaccidn hacia el gar 87 5%
de realizacion del curso.
Frecuencia % =
12,5%

Si 7 87 5

_ _ _ Grafico 15 Porcentsje de respuestas a la pregunta 15

Taotal g 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar de
\ realizacion del curso. /

El&87 .5 de los asistentes al curso apinan que el lugar de realizacion del curso es espacioso,
el 12 5% restante opina lo contrario.

é ¢Esta bien iluminado? O s \

100%
Takla 16: Porcentaje de respuestas a la pregunta
16 para evaluar gl nivel de reaccion hacia el lugar
de realizacion del curso.
Frecuencia % "

. B Mo
Si a 100 0%
_ _ _ Grafico 16: Porcentaje de respuestas a la pregunta 16
Total H 100 para evaluar el nivel de reaccion hacia &l lugar de

\ realizacion del cursa. //

Fara el 100% de los participantes el saldn en donde se dicta el curso esta bien iluminada.
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(?. ¢ Esta bien ventilado?

Tahkla 17: Porcentaje de respuestas a la pregunta
17 para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar
de realizacion del curso.

Frecuencia o

]

Si i 100
No 0 0
Total § 100

Grafico 17 Porcentgje de respuestas a la pregunta 17

~

100%

H Mo
0%

para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar de

realizacion del curso. //

El 100% de los entrevistados opinan que el lugar de realizacidn del curso esta bien ventilado.

4!7. Es limpio?

Takla 18: Porcentaje de respuestas a la pregurta
18 para evaluar &l nivel de reaccidn hacia el ugar
de realizacion del curso.

Frecuencia

kL

Si : 100
No 0 0
Total 8 100

100%

H Mo

0%
Grafico 18; Porcentsje de respuestas a la pregunta 15

para evaluar el nivel de reaccion hacia el lugar de

realizacion del curso.

El100% de los participantes creen que el lugar de realizacidn del curso es limpio.

é ¢sLos ejercicios o dramatizaciones realizados en el curso me permitieron \

practicar mis conocimientos?

Takla 19; Porcentaje de respuestas a la pregunta
19 para evaluar el nivel de reaccion sohre la
metodologia utiizada.

Frecuencia
Si g

%

100

Total ] 100

o =i
100%

| Mo

0%
Grafico 19; Porcentsje de respuestas a la pregunta 19
para evaluar el nivel de reaccion zokre la metodologia

Ltilizada. /

El 100% de los participantes consideran que los ejercicios o dramatizaciones realizados en
el curso les permitieran practicar sus conocimientos.

93
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@.’g_Las visitas a las empresas me permitieron ver como es el trabajo en la \

realidad?
o S
100%
Tahkla 20: Porcertaje de respuestas a la pregurts
20 para evaluar el nivel de reaccion sobre |a
metodologis.
Frecuencia %

Z H MNo
Si o 100
Ne 0 0 o
T I 8 100 Grafico 20; Porcentaje de respuestas a la pregunta 20

ota para evaluar el nivel de reaccion zobre la metodolooia.

meqgin el 100% de los participantes, las visitas a las empresas les permitieron ver como es
el trabajo en la realidad.

A partir de las respuestas dadas por |os entrevistados para medir € nivel de reaccion,

se calcul6 e porcentaje de satisfaccion del usuario en base a la siguiente formula:

-
Satisfaccion del usuario = | Respuestas que muestran satisfaccion| x 100
L Respuestas totales
~
Satisfaccion del usuario= | 152 | x 100 = 95%
L 160

Se obtuvo como resultado un 95% de nivel de satisfaccion de |os participantes del

curso de formacién “ Creando Independencia’ de ASODECO.

I1. ¢Qué aspectos consider a que se pueden mejorar en e curso?

Al redlizar esta pregunta se encontré que la mayoria de los entrevistados contestaban:
“Nada’ 0 “No se’. Se puede inferir que debido a grado de andlisis que requiere este tipo de
pregunta y a la condicion intelectual de estas personas, se les dificulta emitir una respuesta
concisay coherente, que refleje una opinion védida a tomar en cuenta.

Se debe considerar que las personas con sindrome de Down presentan lentitud para
procesar y codificar la informacion, ademés de dificultad para interpretarla, elaborarla y

responder a sus requerimientos tomando decisiones adecuadas, por lo cua les resultan
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costosos los procesos de abstraccion, asi como la resolucion de problemas y la atencién de
diferentes variables a la vez. También suelen tener dificultad para manterer la atencién por
largos periodos de tiempo y facilidad de distraccion, predominando las influencias externas
sobre la actividad interna, reflexiva y gecutora. Sumado a esto, presentan dificultan para dar
respuestas verbales, teniendo sin embargo un meor nivel de lengugie comprensivo que
expresivo. Su dificultad expresiva muchas veces los llevan a dar respuestas estereotipadas
Como “no s€”, “Nno me acuerdo”, etc.

Se obtuvieron también respuestas como: “Mi estado de &nimo”, “Jugar futbol con José
Francisco” (facilitador del curso), en las cuales se evidencia que las variables que ellos
consideran relevantes no guardan relacion directa, ni indirecta, con la calidad del curso.

Las respuestas que podrian tomarse en cuenta, como posibles aspectos a modificar en
pro de la mejora del curso son: “Es siempre la misma rutinag, quiero salir a trabgjar” y “ Tener
nuestro propio saldn”, esta persona considera que deben tener un lugar propio, en donde no se
presenten constantes distracciones o interrupciones, ya que e lugar donde se encuentran

actualmente es de libre acceso.

2. Nivel 2. Aprendizaje (Conocimientos)

ﬁEn relacidn a las conductas que interfieren de manera directa en la integracidn \
laboral (34 grandes), lo importante es: (Anexo Dj

Incarrecta

Tabla 21: Porcertaje de respuestas a la pregunta 1 o

para evaluar el aprendizaje tedrico.

el
Frecuencia T u
Correcta 4 50

Correcta
Incorrecta 4 a0 s

Total 8 100 Grafico 21: Porcentaje de respuestas a la pregunta 1 para
evaluar el aprendizaje tedrico.

\. /
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/Et La apariencia personal es:

Tabla 22: Parcertaje de respuestas a la pregunta 2
para evaluar el aprendizaje tedrico.

Frecuencia %
Correcta 7 a7 5
Incorrecta 1 125
Total 8 100

.

\

Incorrecta
12.5%

Correcta
a7 5%

Grafico 22: Porcentaje de respuestas a la pregunta 2 para
evaluar el aprendizaje tedrico.

Takla 23: Porcertaje de respuestas a la pregunta 3
para evaluar el aprendizaje tedrico.

Frecuencia %
Correcta 7 a7 5
Incorrecta 1 125
Total 8 100

.

él_ln curriculum debe contener informacion sobre: \

Incorrecta
12 5%

Carrecta
87 5%

Grafico 23: Porcentaje de respusstas a la pregunta 3 para
evallar el aprendizaje tedrico.

para evaluar el aprendizaje tedrico.

Frecuencia %
Correcta B 75
Incorrecta 2 25
Total a 100

-

Takla 24: Porcertaje de respuestas a la pregunts 4

/4.’l_ln curriculum debe tener en la parte superior: \

Incarrecta
28%

Correcta
Ta%

Grafico 24: Porcentaje de respuestas a la pregunta 4 para

evaluar el aprendizaje tedrico.
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/5: Para una entrevista de trabajo hay que vestirse con: \

Takla 25: Porcertaje de respuestas a la pregunta S

para evaluar el aprendizaje tedrico. Correcta
100%
Frecuencia %
Correcta B 100 Incorrects
Incorrecta 0 0 g i o
Grafico 25: Porcentaje de respuestas ala pregunta 5 para

Total ] 100 evaluar el aprendizaje tedrica.

éh una entrevista de trabajo hay que llegar: \

Carrecta
Tahla 26 Porcentaje de respuestas a la pregurta 6 a7 5%
para evaluar el aprendizaje tedrico. Incorrects
B2 5%
Frecuencia k)
Correcta 3 75
Incorrecta 5 b25 Grafico 26: Porcentaje de respuestas a la pregunta 6 para
Total 8 100 evaluar 8l aprendizaje tedrico.

\.

ﬁ En una entrevista hay que decir:

/
~

Imcarrecta
Takla 27. Porcertaje de respuestas a la pregunta ¥ 125%
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Frecuencia Y%
Correcta
Correcta 7 87 &
' a7 ,5%
Incorrecta 1 125 Grafico 27; Porcentaje de respuestas a la pregunta 7 para
Total 8 100 evaluar el aprendizaje tedrico.

\. /
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~

GAI responder las preguntas de una entrevista debes responder:

Incorrecta
Tabla 23 Porcentaje de respuestas a la pregunta 3 37 5%
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Frecuencia Y% Corrects
Correcta 5 G2 5 e
Incorrecta 3 35 Grafico 28; Porcentaje de respuestas a la pregunta 3 para
Total 8 100 evaluar el aprendizaje tedrico.

\. J
\

/EI’. Los tipos de cuentas son:

Takla 29: Porcertaje de respuestas a la pregunta 9
| | dizais tedri Incorrecta
para evaldar el aprendizaje tedrico. e
Correcta
Frecuencia % 75%
Correcta B 75
Incorrecta E 25 Grafico 29: Porcentaje de respuestas a la pregunta 9 para
Total 8 100 evaluar el aprendizaje tedrico.

.

/1;. Las tarjetas del banco pueden ser:

/
~

Tabla 30: Porcertaje de respuestas a la pregunta 10 Carrecta
para evaluar el aprendizaje tedrico. a7 5% nearrects
12,5%
Frecuencia %
Correcta 7 a7 5
Incorrecta 1 125 Gr&fico 30; Porcentsje de respuestss a la pregurts 10
para evaluar el aprendizaje tedrico.

Total L 100
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/1'1. El salario es: -\

Incarrecta
Tahkla 31: Porcertaje de respuestasz a la pregunta 11 A58,
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Correcta
= - Ta%

Frecuencia %
Correcta B =
Incorrecta g 25 Grafico 31 Porcentaje de respuestas a la pregunta 11
Total 8 100 para evaluar el aprendizaje tedrica.

/1:?. El salario de los empleados se recibe: \

Imcorrecta
A
Tahkla 32: Porcertaje de respuestas a la pregunta 12
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Carrecta
Frecuencia % 62 5%

Correcta 5 B2 5
Incorrecta 3 375 Grafico 32; Porcentaje de respuestas a la pregunta 12
Total a 100 para evaluar el aprendizaje tedrica.

@. El salario minimo es: Incorrects \

T5%
Takla 33; Porcertsje de respuestas a la pregunta 13
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Frecuencia U Correcta
Correcta 2 25 25%
Incorrecta B Fi=]
Total 8 100 Grafico 33 Porcentaje de respuestas a la pregunta 13
para evaluar el aprendizaje tedrico.

- /
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/1:1. El salario minimo se encuentra en: -\

Incarrecta

. Ta%

Takla 34; Porcertsje de respuestas a la pregunta 14
para evaluar el aprendizaje tedrico.
. "

Frecuencia o Corrects
Correcta 2 25 a5y,
Incorrecta b fis Grafico 34: Porcentaie de respuestas a la pregunta 14
Total 8 100 para evaluar & aprendizaje tedrico.

/1’5. Las formas de page mas comunes son: \

Correcta
Takla 35; Porcertaje de respuestas a la pregunta 15 100%
para evaluar el aprendizaje tedrico. a
F 5 o Incorrecta
recuencla o 0%,
Correcta g 100
rafico 35 Porcentaje de respuestas a la pregunta
Incorrecta d d Gréfico 35: Parcentsje d stes a | rta 15
Total 8 100 para evaluar el aprendizaje tedrico.

/1:3. Para utilizar el cajero automatico de debe insertar: \

Tabla 36: Porcentaje de respusstas a la pregurts 16 C?ggga
para evaluar el aprendizaje tedrico.
Frecuencia k) Incorrects
Correcta a 100 0%

Incorrecta 0 0 Tahla 36: Porcertaje de respuestas a la pregunta 16

Total 8 100 para evaluar &l aprendizaje tedrico.

. /
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/1'4-". Una norma de seguridad para utilizar un cajero es: \

Takla 37 Porcertaje de respuestas a la pregunta 17 Incorrecta

para evaluar el aprendizaje tedrico. 25%
carrecta
Frecuencia U 75%
Correcta 5] 75
Incorrecta 2 25 Grafico 37: Porcentaje de respuestas a la pregunta 17
Total g 100 para evaluar el aprendizaje tedrica.

.

/1;3. Los cesta tickets son:

Incorrects

Tabla 38 Porcertaje de respuestas a la pregurts 18 37 5%
para evaluar el aprendizaje tedrico.

Frecuencia B Cg;rgia
Correcta 5 25 .
Incorrecta 3 375 Grafico 358 Porcentsje de respuestas a la pregunta 15
Total g 100 para evaluar el aprendizaje tedrica.

N /

/1;!. La Ley de Politica Habitacional permite al trabajador: \

Incorrecta

Takla 39: Porcertsje de respuestas a la pregunts 19 G

para evaluar el aprendizaje tedrico.

Frecuencia %o
Correcta
Correcta 2 25 oo
Incorrecta b 5 Grafico 33 Porcentaje de respuestas a la pregunta 19
Total 8 100 para evaluar &l aprendizaje tedrico.

. /
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\

/El]. Cuando una persona renuncia o la despiden de una empresa, le dan una:

Incorrecta

Takla 40: Porcertaje de respuestas a la pregunts 20 57 545

para evaluar el aprendizaje tedrico. @ '
q T
Frecuencia o Correcta

Correcta 5 B2 .5 62 5%

Incorrecta 3 A5 Tahla 40: Porcertaje de respuestas a la pregunta 20

Total 8 100 para evaluar &l aprendizaje tedrico.

De los 20 items que conforman el cuestionario para medir la informacién adquirida por
los participantes del curso de formacién de ASODECO, 15 items (75% de los items) fueron
respondidos en su mayoria, de manera correcta; 1 (5% de los items) fue contestado por € 50%
de los entrevistados de manera correcta'y 50% incorrecta; los 4 restantes (20% de los items)
fueron contestados en su mayoria de manera incorrecta. Por lo tanto, se puede decir que en
general se produjo el aprendizaje esperado en |os participantes.

Se evidencian deficiencias en algunos items, los cuales reflgjan temas especificos en
los que se podrian realizar mayor énfasis para garantizar la comprension de los mismos.

Una de las &reas en las que debe profundizarse € conocimiento es en las “34 grandes”
(Anexo D), es decir en las conductas que favorecen una integracion laboral efectiva, ya que a
pesar de que un 50% de los entrevistados estaba claro en laimportancia de las mismas, €l otro
50% no lo estaba.

Otro de los puntos a tratar seria la hora de llegada a una entrevista de trabajo, ya que
les ensefian que deben llegar media hora antes de la hora pautada, sin embargo la mayoria de
los participantes (62,5%) no tienen esto claro.

Se debe tratar también e tema del salario minimo, ya que la mayoria de los asistentes
al curso (75%) no conoce su concepto ni e monto en e que se encuentra ubicado actualmente.

Por Ultimo se debe profundizar también en € tema de la Ley de Politica Habitacional,

ya que en su mayoria (75%), los participantes no conocen € propdsito de la misma.
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3. Nivel 2. Aprendizaje (Actitudes)

~

/1: ! Me sentia preparado cuando empecé a trabajar?

§[u]
Tabla 41: Porcentaje de respuestas con respecto a 0%,
la pregunta 1 para evaluar las actitudes del
patticipante.
Frecuencia % _
S

si [ 12 [ 80 | 0%
Grafico 41: Porcentaje de respusstas con rezpecto a la

Total 15 100 pregunts 1 para evaluar I actiudes del participarte.

Al momento de ingresar a la empresa para desempefiar su cargo un 80% de los
participantes del programa "Empleo con soporte” consideraban estar preparados para
realizar sus labares, mientras el 20% no se sentia tan preparado.

K‘i_:. sPuedo relacionarme con otras personas en el trabhajo?

Takla 42: Porcertaje de respuestas con respecto a =i
la pregunta 2 para evaluar laz actitudes del 100%
participante. ‘

. o
Frecuencia Y Mo

si [ 15 ] 100 | 0%
Ii“il Grafico 42: Porcentaje de respuestas con respecto a la

Total 15 100 pregunta 2 para evaluar las actiudes del participante.

En cuanto a la facilidad de relacionarse con otras personas en su area de trabajo, la
totalidad de los encuestados indican no tener problema con ello.
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é ¢ Estoy dispuesto a pedir ayuda a mis compaiieros si tengo dificultades para \

hacer alguna actividad?
Si

Takla 43. Porcertaje de respuestas con respecto a 97 33%
la pregunta 3 para evaluar las actitudes del '
participante. Ma

% 6,67%

Frecuencm

Grafico 43: Porcentaje de respuestas con respecto a la
pregunta 3 para evaluar las actitudes del patticipante.

Total

Fodemos observar gue el 93, 33% de las personas encuestadas estan dispuestas a solicitar
ayuda en caso de presentar dificultades para realizar alguna actividad, mientras que el
B/57% estd en contra de solicitar ayuda

KIJ. ¢ Estoy dispuesto a ayudar a mis compaiieros si tienen alguna dificultad? \
S

Takla 44: Porcertaje de respuestas con respecto s 100%

la pregunta 4 para evaluar laz actitudes del
participants.
Mo

Frecuencia
0%

%
si [ 15 [ 100 |
|I“I| Grafico 44: Porcentaje de respuestas con respecto a la

Total 15 100 pregunts 4 para evaluar las actiudes del participante.

La totalidad de los participantes en la encuesta estan dispuestos a ofrecer ayuda a sus
compafieros en caso de ser requerida,

ﬁjf. ¢ Me qusta trabajar con mis compaiieros? \

Takla 45; Porcertaje de respuestas con respecto a 1IZISIIII%

la pregunta 5 para evaluar laz actitudes del
participante. ‘

L1}
Frecuencia b M
0%

Ii“il Grafico 45: Porcentaje de respuestas con respecto a la

Total 15 100 pregunta 5 para evaluar las actiudes del participante.

La totalidad del universo encuestado afirma que disfruta trabajar con sus compafieros.
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ﬂif. sMe gusta mi trabajo?

~

Si
Tabla 46: Porcentaje de respuestas con respecto a 100%%
la pregunta 6 para evaluar las actitudes del

participante. ‘
Frecuencia !

) Mo

s | s | oo | o
Ii"il Grafico 46 Porcentaje de respuestas con respecto a la
Total 15 100

pregunta & para evaluar laz actitudes del paticipante.

El 100% de la muestra utilizada para la encuesta afirma que le gusta el trabajo que
desempefia.

/?:. ¢ Me siento parte importante del grupo?

~

Takla 47. Porcertaje de respuestas con respecto a =]
la pregunta 7 para evaluar las actitudes del

100%
participante. -
Frecuencia o

s | 15 | 0| 0%
W T 0 T 0 ]

Grafico 47; Porcentaje de respuestas con respecto a la
Total 15 100 pregunts 7 para evaluar ks actitudes del paricipante.

Existe un concensao en las respuestas dadas por los encuentados al preguntarles si sienten
gue su participacidn en el grupo es importante, los resultados muestran que el 100 % asilo
afirma.

é ;Me esfuerzo por aprender? \

Si
Tabla 438: Porcertaje de respuestas con respecto a U2ty
la pregunta 8 para evaluar las actitudes del -
participants.
i [u]
Frecuencia %

0 ]

Grafico 48; Porcentaje de respuestas con respecto a la
Total 15 100 pregunts & para evaluar las actitudes del participarte.

0%

I
i

La totalidad de la muestra asequra que se esfuerza por aprender.
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/T:'I';. ¢sDebo sequir las instrucciones que me dan en el trabajo? \\\
Takla 49: Porcertaje de respuestas con respecto a =
la pregunta 9 para evaluar las actitudes del 100%
participante. ‘
. ™
Frecuencia Yo Mo
si 15 [ 100 ] 0%
|I“I| Grafico 49; Porcentaje de respuestas con respecto a la
Total 15 100 pregunta 9 para evaluar las actitudes del paricipante.

Todos los participantes se encuentran de acuerdo en gue deben sequir las instrucciones
gue le son dadas en su trabajo.

El 77,77% de los items del cuestionario de evaluacion de actitudes fueron respondidos
de manera afirmativa por la totalidad de los entrevistados. El 22,22% restante, es decir 2
preguntas de las 9 que conforman €l cuestionario, fueron contestadas de la siguiente manera:

En la pregunta N° 1 el 80% de los entrevistados respondié que se sentian preparados
cuando empezaron atrabgjar, €l otro 20% (3 personas) no se sentian preparados.

En la pregunta N° 3 el 93,33% de los entrevistados respondid que estaria dispuesto a

pedir ayuda a los compafieros de trabagjo, en caso de necesitarla, el restante 6,67% (1 persona)
respondio que no estaria dispuesto.
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4. Nivel 3. Conducta (Participante)

I
1. 2 Con lo que me enseiiaren en el curse, me adapté con facilidad al
i q P
trabajo?
Tabla 50: Porcertaje de respuestas del
participante a la pregunta 1 para evaluar el nivel Mo
de conducts.
Frecuencia %

i
93,33%

Grafico S0: Porcentaje de respusstas del
patticipante a la pregurta 1 para evaluar

\ el nivel de conducta.

El93,33% de los participantes considera que se adaptd con facilidad al trabajo.

é{,l‘ﬂi apariencia personal es buena? \

Takla 51: Porcertaje de respuestas del
patticipante a la pregunta 2 para evaluar el nivel fo
de conducta. 0%

Frecuencia .Si
_IIIEI 100%

Total

Grafico 51; Porcentaje de respuestas del
paricipante a la pregunta 2 para evaluar

\ el mivel de conducta. /

El 100% de los participantes cree gque su apariencia personal es buena.
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é{,l‘ﬂe presento con puntualidad?

Takla 52: Porcertaje de respuestas del
patticipante a la pregunta 3 para evaluar el nivel
de conducta.

oy

Frecuencia o
si 15 100
Mo | 0 | 0 |

Total 100

.

15

Grafico

S
100%

paricipante a la pregunta 3 para evaluar

\

52 Porcertaje de respuestas del

&l nivel de conducta. /

El100% de los asistentes al curso consideran gque se presentan con puntualidad al

trabajo.

/L’éﬂsisto regqularmente al trahajo?

Mo
0%

Takla 53: Porcertaje de respuestas del
patticipante a la pregurta 4 para evaluar el nivel
de conducta.

Frecuencia %

si 15 0
L0

Total

-

L0

15 100

Grafico 53: Porcentaje de respuestas del
paticipante a la pregunta 4 para evaluar

\

Si
1003%

&l nivel de conducta. /

ElM00% de los paricipantes afirma asistir regularmente al trabajo.
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é;',{:umplo con mis responsabilidades en la empresa? \

Takla 24. Porcertaje de respuestas del
participante a la pregurta 5 para evaluar el nivel R
de conducta. 0%,

Frecuencia %
si 15 10 .Si

Total 15 100 100%

Grafico 24 Porcentaje de respuestas del
paricipante a la pregunta 5 para evaluar

\ el nivel de conducts. /

El 100% de los asistentes asevera cumplir con sus responsabilidades en la
BIMpresa.

é&l‘u‘lant&ngﬂ buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo? \

Takla 25; Porcertaje de respuestas del
participante a la pregurta 6 para evaluar el nivel
de conducta.

Mo
0%

Frecuencia %

Total 15 100 100%

Grafico 25; Porcentaje de respuestas del
paricipante a la pregunta & para evaluar

\ el nivel de conducts. /

El 100% de los entrevistados cree mantener buenas relaciones con sus
campafieros de trabajo.
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{éCumplﬂ con las normas de la empresa?

Takla 26; Porcertaje de respuestas del
paricipante a la pregurta 7 para evaluar el nivel
de conducta.

Frecuencia O

si 15 10
Mo | 0 [ 0 ]

Total 15 100

-

Mo
0%

Grafico 56; Porcentaje de respuestas del
participante a la pregunta ¥ para evaluar

Si
100%

el nivel de conducta.

\

/

El 100% de los entrevistados consideran gque cumplen con las normas establecidas

en la empresa.

ﬁél‘ﬂuestm interés en el trabajo?

Tahkla 57: Porcertaje de respuestas del
patticipante a la pregurta S para evaluar el nivel
de conducta.

Frecuencia

:::

_EIIII

Total

N

Mo
0%

Grafico 57 Porcentaje de respuestas del
paticipante & la pregunta § para evaluar

Si
100%

el nivel de conducta.

\

/

El 100% de los entrevistados cree mostrar interés en el trabajo.
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éﬁon relacién al trabajo, mantengo una buena comunicaciéon con nb

compaliieros y supervisor?

Takla 58: Porcertaje de respuestas del Mo
patticipante a la prequnta 9 para evaluar el nivel 0%

de conducta.

Frecuencia % -
si 15 oo 5
No | 0 | 0 | 100%

Grafico 53: Porcentaje de respuestas del
paricipante & la pregunta 9 para evaluar

\ el nivel de conducta.

El 100% de los entrevistados considera mantener una buena comunicacion con sus
campafieros y supenisor,

ﬁﬂ. ¢sRealizo un buen trabajo? \

Tabla 539: Parcertaje de respuestas del
participante a la pregunta 10 para evaluar el
nivel de conducta.

Mo
0%

Frecuencia o -
si 15 o0 g
No | 0 [ 0 | 0%

Total 15 100

Grafico 59: Porcentaje de respuestas del
participante a la pregunta 10 para evaluar

\ el nivel de conducts. /

Fara el 100%: de los entrevistados el trabajo que realizan en las empresas es de
calidad.
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KL ¢ Soy cuidadoso{a) con los elementos de trabajo?

Takla 60: Porcertaje de respuestas del
patticipante & la pregurta 11 para evaluatr el Mo
nivel de conducta. 04t

Frecuencia %
si 15 0 .Si

Total 15 100 100%

\ el nivel de conducta.

Grafico B0; Porcentaje de respuestas del
participarts a la pregunta 11 para evaluar

\

/

El100% de los entrevistados piensa que es cuidadoso(a) con los elementos de

trabajo.

ﬁl. £ Soy limpio(a) y ordenado(a) en el trabajo?

Tabla 61: Porcertaje de respuestas del

Mo
participante a la pregurta 12 para evaluar el

0%
nivel de conducta.
Frecuencia 0% -
si 15 o0 5

Total 13 100

\ nivel de conducts.

Grafico 61: Porcentaje de respuestas del
participante a la pregurta 12 para evaluar el

\

/

El 100% de los entrevistados consideran ser limpios v ordenados en el trabajo.

Todas las preguntas para medir € nivel de conducta (opinion del participante) fueron
contestadas positivamente por e 100% de los por los participantes del curso, excepto la

pregunta N° 1, en la cual 1 persona (6,67%) respondié que no se adapté con facilidad a

trabgjo.
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Il. ¢Qué aspectos considera que se pueden mejorar para hacer €l curso mas atil?

L os participantes del curso de formacion de ASODECO que se encuentran trabajando
en las diferentes empresas, mencionaron varios aspectos del curso que se pueden modificar
parafacilitarles 0 hacerles més productiva su vida laboral. Entre los comentarios recibidos por
estas personas se encuentran los siguientes:

“Mejor comunicacion con tiempo, del resto excelente”, es decir que al realizarse algiin
evento especial le avisen con tiempo para poder planificarse en € trabajo.

“No me gustan los paseos y siempre repiten lo mismo [...] hablan demasiado”.

“Hablar conmigo para ayudarme en €l trabajo”.

“El curso fue clave [...] me tienen que tomar méas en cuenta para €l trabajo porque yo
doy més’.

“Les tienen que pedir consgo a los que estan trabajando”.

“Deberian hacer mas actividades los Viernes cuando voy a ASODECO, uno paga para
verles lacara[...] a principio habia computacion, después ya no [...] cuando sales ala calle
ellos retroceden”.

Nuevamente se evidencia la dificultad por parte de las personas entrevistadas de emitir

una opinion basada en argumentos 16gicos, |os cuales deban ser considerados.
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5. Nivel 3. Conducta (Comparier 0s)

L

ﬁéﬁ& adapté con facilidad al trabajo? \

Takla 62: Porcertaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 1 para evaluar el nivel i

de conducta. 100%

Frecuencia O -
si»®  m No
N 0O 0 o

Total 29 100

Grafico 62; Porcentaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 1 para evaluar

\ el nivel de conducta. ’/

El 100% de los compafieras consideran que los participantes del curso se
adaptaron con facilidad al trabajo.

A.’('_Su apariencia personal es buena? \

Takla 63; Porcertaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 2 para evaluar el nivel )
=i
de conducta.

95 55
. "
Frecuencia Y Mo

sio B/ %5 345%
Noo 1 345

Total 29 100

Grafico 63: Porcentaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 2 para evaluar

\ el nivel de conducta. //

Fara el 56 55% de los compafieras, la apariencia personal de los asistentes al
curso e buena.
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A'&SE presenta con puntualidad? \

Tabla 64: Porcertaje de respuestas de los
compafieros a la pregunta 3 para evaluar el nivel

de conducts. i
100%
Frecuencia U -
ND
Mo | 0 | 0 0%
Total 29 100

Grafico 64 Porcentaje de respuestas de los
companeros a la pregunta 3 para evaluar

\ el nivel de conducta. ’/

El 100% de los compafieros opinan que los miembros del programa
de formacion de ASODECO se presentan con puntualidad al trabajo.

A.’(',Asiste reqularmente al trabajo? \

Takla BS: Porcertsje de respuestas de los
compafieros a la pregunta 4 para evaluar el nivel

de conducts. ]
100%
Frecuencia -
Nl:l
Mo | 0o | 0 0%
Total 29 100

Grafico 65; Porcentaje de respuestas de los
compafieras & la pregunta 4 para evaluar

\ el nivel de conducta. //

Fara el 100% de los compafieros las personas integradas por ASODECO
a las empresas asisten reqularmente al trabajo.
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A'('_Cumple con sus responsabilidades dentro de la empresa?

Takla 66: Porcertaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 5 para evaluar el nivel

de conducta. i
Frecuencia L DD%-
"o
0%

Total 29 100

\ el nivel de conducta.

Grafico 66: Porcentaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 5 para evaluar

~

/

Para el 100% de los compafieros de los paricipantes en el curso, éstos cumplen

con sus respansabilidades dentro de la empresa

A'('_Mantiene buenas relaciones con sus compaiieros de trabajo?

\ el nivel de conducta.

Takla 67: Porcertaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta & para evaluar el nivel o

de conducta. 100%

Frecuencia -
:I:I:I Mo
Mo 0 0 0%
Taotal 29 100

Grafico 67 Porcentaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 6 para evaluar

~

/

Fara el 100% de los compafieros, los asistentes al curso mantienen buenas

telaciones con ellos.
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%.’&Cumple con las normas de la empresa? \

Takla 65; Porcertaje de respuestas de los
companeros a la pregunta 7 para evaluar el nivel

de conducta. =
100%
Frecuencia % -
Nl:l
Mo o [ @ 0%
Taotal 29 100

Grafico 63 Porcentaje de respuestas de los

companieros a la pregunta 7 para evaluar
\ el nivel de conducta. ’/

El100% de los compafieros creen gque los participantes en el curso curmplen con
las normas de la empresa.

A.’('_MIIES“EI interés en el trabajo? \

Takla 69: Porcertaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta § para evaluar el nivel
de conducta. =

Frecuencia 100%
—— .

Total 29 100

Grafico 69: Porcentaje de respuestas de los
compafieros & la pregunta 3 para evaluar

\ el nivel de conducta. //

El 100% de los entrevistados piensan que los trabajadares integrados por
ASODECO muestran interés en el trabajo.
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9. ;Mantiene una buena comunicacién con sus compaiieros y supewish
con relacion al trabajo?

Takla 70: Porcertsje de respuestas de los
companeros & la pregunta 9 para evaluar el nivel
de conducta. i

Frecuencia 100%,
o S .

Total 29 100

0%

Grafico 70; Porcentsje de respuestas de los
companieros a la pregunta 9 para evaluar

\ el nivel de conducta.

El 100% de los compafieros creen que los asistentes al curso mantienen una buena
camunicacidn con ellas y con su supervisar.

ﬂ[:. ¢Realiza un buen trabajo? \

Tabla 71: Porcertaje de respuestas de los
compafieros a la pregunta 10 para evaluar el
nivel de conducta. i

Frecuencia ny 100% -
:ll: | Mo
0%

Total 29 100

Grafico T1: Porcentaje de respuestas de los
companeros a la pregunta 10 para evaluar

\ el nivel de conducta. ’/

El 100% de los compafieros consideran que los miembros de ASODECO realizan
un buen trabajo, dentro de la empresa en la cual desempefian sus labores,
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A. ¢ Es cuidadoso(a) con los elementos de trabajo? \

Takla 72 Porcertaje de respuestas de los
compafieros a la pregunta 11 para evaluar el

nivel de conducta. Sj
Frecuencia o 100%
—
e
ota

Grafico T2 Porcentaje de respuestas de los
compafieros a la pregurta 11 para evaluar

\ el nivel de conducta. //

Fara el 100% de los compafieros encuestados, los asistentes al curso de
ASODECO son cuidadosos con los elermentos de trabajo.

A. sEs limpio(a) y ordenado(a) en el trabajo? \

Takla 73. Porcertaje de respuestas de los
companeros a la pregunta 12 para evaluar el
nivel de conducta.

Frecuencia| % mn%- N
No 0 0

Total 29 100

S

o
0%

Grafico 73 Porcentaje de respuestas de los
companieros a la pregurta 12 para evaluar el

\ nivel de conducta. /

Los participantes del curso son considerados como limpios v ordenados en el
trabajo por el 100% de los compafieros encuestados,

L os comparieros, contestaron en referencia ala conducta observada en |os participantes
del curso de ASODECO, en todas las preguntas menos en una, en un 100% de manera
positiva.

Con relacion a la apariencia persona (Pregunta N° 2), hubo 1 persona que respondi

negativamente, considerando que no es la méas adecuada para su puesto de trabajo.
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I. ¢Qué aspectos consider a que puede/n mejorar en su desempefio?

Los compafieros por lo genera respondian “Nada” o “Ninguno”, hubo también
observaciones positivas como:

“Hace bien su trabgjo...”, “...cada dia hace megor su trabgo”, “Me parece que se
desenvuelve muy bien en su area de trabajo y es buen compafiero”, “Ninguno porgue todo 1o
hace bien”.

Se obtuvieron también algunas posibles areas de mejora:

“Es muy estresada, debe tranquilizarse un poco con €l trabgjo, ya que es dificil, tiene
gueir con cama’.

“Se altera demasiado répido, pero es por la presion del mismo trabajo, del resto todo
bien”.

“Su concentracion”.

“Lapuntualidad”.

“Su amabilidad”.

“La comunicacién porgue muchas veces es callada’.

La mayoria de las opiniones recibidas por parte de |os compafieros de |os participantes
del curso de formacién son referentes ala propia condicion y personalidad de los mismos.

Uno de ellos manifestd que “puede meorar un poco en tener un mayor conocimiento
ante lo laboral”, esta Ultima se considera especiamente relevante, ya que e curso tiene una

incidencia directa sobre |os conocimientos que tengan sus asistentes en € area laboral.
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6. Nivel 3. Conducta (Supervisor)

L
//1:(',59 adapté con facilidad al trabajo? \
Takla 74: Porcertaje de respuestas del supervizor g
i

a la pregunta 1 =obre la conducta del participante.

100%
Frecuencia % a
Mo

Si 15 100 0,
No . d Grafico 74 Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizor a la pregurta 1 zobre la conducta del

\ participante. /

Todos los supervisores encuestados afirman que el personal asignado se adaptd con

facilidad al trabajo.

/E(',Su apariencia personal es buena?

Takla 75: Porcentaje de respuestas del supervisor
a la pregunta 2 sobre la conducta del participante. =i
93,33%
Frecuencia % . E'?'f'%
Si 14 93,33 '
No 1 B/ Grafico 75 Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervisor & la pregurta 2 sobre la conducta del

\ participante. /

LIn 93% de los paricipantes en esta encuesta opinan que la presencia personal de sus
supervisados es buena, mientras que el 7% restante opina lo contrario,
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/g £ Se presenta con puntualidad?
100%
Tahkla 76: Porcertaje de respuestas del supervisor
4 la pregunta 3 sobre la conducta del participante. Mo
0%

Frecuencia %
Si 15 100
No u d Grafico 76 Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervisar a la pregunts 3 sobre la conducts del

\ participante. /

De las 15 personas participantes, el 100% concuerda en gue los trabajadores son

puntuales.
ﬁli ¢ Asiste reqularmente al trabajo? Si \
100%
Tahkla 77: Porcertaje de respuestas del supervisor
a la pregunta 4 sobre la conducta del participante. Mo
%
Frecuencia %
Si 15 100
No u d Grafico 77 Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizar a la pregunta 4 sobre la conducta del

\ patticipantes. /

El total del universo participante en la encuesta informa gue su personal superisado
asiste con regularidad a sus compromisos laborales,

A: ¢ Cumple con sus responsabilidades dentro de la empresa? \\
Takla 78: Porcentaje de respuestas del supervisor =i
& la pregurta 5 sobre la conducta del participants. 100%
Frecuencia % e
= Mo
Si 15 100 .
No U 0 Grafico 78: Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizor & la pregurts S sobre la conducts del

\ patticipante. /

El grafico reflaja que los participantes cumplen a cabalidad sus responsabilidades dentro
de la empresa, lo cual es confirmado por el resultado obtenido en el cual un 100% de los
encuestados respondid de manera afirmativa.
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ééh‘lantiene buenas relaciones con sus compaiieros de trabajo?

Tahla 73: Porcertaje de respuestas del supervisor ]

a la pregunta 6 sobre la conducta del participante. 100%@
M

Frecuencia Yo
Si 15 100 0%
No u u Grafico 79: Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizar a la pregunta 6 sobre la conducta del

\ paricipante. /

La apinidn general de los supervisores es que los patticipantes mantienen buenas
relaciones con sus compafieros de trabajo, ésto es sustentado por los resultados
obtenidos en los cuales observamos un 100% de respuestas positivas.

A: s Cumple con las normas de la empresa?

Takla 80; Porcertaje de respuestas del supervizor 1I:|SI:|I%
& la pregunta 7 sobre |3 conducts del paricipante. e
Frecuencia % Mo
Si 15 100 0%
No u d Grafico 80; Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizor & la pregurta ¥ sobre la conducta del

'\ participante. /

Fodemos afirmar que |a totalidad de los participantes cumple con las normas de la
empresa, ya que los 15 supenisores encuestadas asi lo afirman.

A:,_:,Muestra interes en el trabajo?

Takla 1: Porcertaje de respuestas del supervizor =i
a la pregunta 8 =obre la conducta del participante. 100%
Frecuencia % a
5 flo
Si 15 100 0%
No u d Grafico 81; Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizor & la pregurta S sobre la conducta del
patticipante.

Los resultados muestran con total claridad que los superisados demuestran interés en
sus labores, al arrajar un 100% de respuestas afirmativas por parte de los supenisores,
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ﬁg_l‘u‘lantiene una buena comunicacion con sus compaiieros y supervisor, coh

relacién al trabajo?

Tahla 52: Porcertaje de respuestas del supervisor =i

a la pregunta 9 sobre la conducta del participante. 100%@
Mo

Frecuencia Yo
Si 15 100 o
No u d Grafico 82 Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervisar a la pregunts 9 sobre la conducts del

\ participante. /

En relacidn al trabajo, los participantes poseen buena comunicacion con sus
compafieros y superisores, esta afirmacidn es apoyada con el 100% de respuestas
positivas dadas por los encuestados.

/1]. ¢Realiza un buen trabajo? \

Tahla 53: Porcertaje de respuestas del supervisor =i

a la pregurta 10 sobre la conducta del participante. mD%a
Mo

Frecuencia Yo
q 0%
Si 15 100
No u . Grafico 83: Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizar & la pregunta 10 zobre la conducta del

\ participante. /

Todos los superdsores coinciden en que los paricipantes realizan un buen trabajo y esto
se refleja en los resultados obtenidos, los cuales muestran gue las 15 personas
encuestadas respondieron de manera positiva,

//1;. ¢ Es cuidadoso(a) con los elementos de trabajo? \

Tahla 54: Porcertaje de respuestas del supervisor -
i

a la pregunta 11 zobre la conducta del participante.
100%
Frecuencia % a
Mo

Si 15 100 o
No u . Grafico 84: Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizar & la pregunta 11 sobre la conducta del

\ participants. /

Al ohservar los resultados podermos asegurar que el 100% de los paricipantes son
cuidadosos con los elementos de trabajo.
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/{3‘_. ¢Es limpio(a) y ordenado{a) en el trabajo? \

Takla 85: Porcentaje de respuestas del supervisor i
a la pregurta 12 sobre la conducta del participarte. 100%@
Frecuencia o, Mo
. 0%
Si 15 100
No . 0 Grafico 85; Porcentaje de respuestas del
Total 15 100 supervizar & la pregunts 12 sobre la conducts del
participante.

. /

El grafico muestra que el universo completo de encuentados respondid de manera
afirmativa al planteamiento por lo que podemos concluir que todos los participantes son
limpios y ordenados en el trabajo.

En su mayoria los supervisores manifestaron no tener ninguna objecion en cuanto a la
conducta presentada en €l trabajo por los miembros de ASODECO.
En la pregunta N° 2 hubo un entrevistado que contestd que la apariencia personal del

supervisado no es la idénea para su desempefio laboral.

I. ¢Qué aspectos consider a que puede/n mejorar en su desempefio?

Algunos supervisores contestaron “Ninguno” o dejaban la pregunta sin responder,
otros hicieron hincapié en los aspectos que los participantes del curso de formacion de
ASODECO, podrian mejorar en su desempefio laboral, entre estos se encuentran:

“Megjorar el ordeny reforzar su higiene personal; debe ser méas calmada’.

“A veces se distrag’.

“A pesar de que se adapta con facilidad, cuando se e asignan nuevas tareas le cuesta
cambiar la rutina (son muy rutinarios)”.

“Normalmente son chicos muy correctos, colaboradores, amistosos, pero en ocasiones
suelen cambiar muy rapido su estado emociona”.

“En su concentracion ya que en ocasiones se distrag”.

L as opiniones brindadas por 1os supervisores, del mismo modo que |os comparieros, en

su mayoria reflgan rasgos de la condicion y personalidad de los sujetos de estudio.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES

Nivel 1. Reaccion:

Con base a los resultados obtenidos de |a evaluacion de la reaccion de los participantes
hacia €l curso de formacion “Creando Independencia’ que imparte ASODECO, se encontro
gue e curso resultd satisfactorio en un 95%, generando una reaccion positiva de los
participantes ante e curso. Al presentarse este resultado se evidencia una predisposicion
favorable de los participantes a adquirir los conocimientos y asegurar su aprendizaje, aunque
no la garantice.

Asi como plantea Kirkpatrick, laformacion cumple la meta de calidad si |a satisfaccion
del usuario o cliente alcanza o supera el 90%, por lo tanto se considera que lareaccion hacia el

curso de ASODECO es efectiva.

Nivel 2. Aprendizaje:

Para €l nivel de aprendizaje se evaluaron tanto los conocimientos adquiridos en la
formacion como las actitudes de los participantes hacia el trabgjo, en ambos casos se
obtuvieron resultados positivos, por 1o cual se considera que e aprendizaje fue efectivo, a
pesar de que se evidenciaron fallas en temas como: la importancia de las 34 grandes (Anexo
D), la hora de llegada a una entrevista labora y @ sdario minimo y la Ley de Politica
Habitacional .

Kirkpatrick considera que € aprendizaje luego de una accion formativa tiere lugar
cuando se produce un cambio en las actitudes, incrementa el conocimiento o aumentan las
habilidades. Para que haya un cambio de conducta debe producirse uno 0 més de estos

cambios.
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Nivel 3. Conducta:

En € nivel de conducta se tomo6 en cuenta la opinion del participante, dos de sus
companerosy el supervisor.

Para todos |os encuestados la conducta de |os participantes es la adecuada para €l cargo
gue cada uno desempefia, uno de los participantes consideré que no se adapt6 con facilidad al
trabajo. Los comparieros y supervisores coincidieron en manifestar que el aspecto que no es de

su entera satisfaccion es la apariencia personal de uno de los participantes del curso.
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CAPITULO VIII
RECOMENDACIONES

1. En cuanto alas instalaciones en donde se dicta el curso, se recomienda a ASODECO
ubicar d “Grupo Orion” en un salon propio, en donde puedan contar con una mayor
privacidad o restringir €l acceso a personas gjenas a grupo mientras se imparten las

clasesy seredlizan las actividades, para evitar |as distracciones durante e curso.

2. Seevidencialanecesidad de profundizar €l aprendizaje para garantizar la comprension
y megjor entendimiento de los siguientes temas impartidos en € curso: la importancia
delas “34 grandes’ o conductas que favorecen una integracion laboral efectiva (Anexo
D), lahora de llegada a una entrevista de trabajo, € salario minimo (concepto y monto
actual) y la Ley de Politica Habitacional, esto se puede readlizar bien sea
implementando nuevas técnicas 0 métodos de ensefianza, o realizando mayor énfasis a

momento de explicar los respectivos temas.

3. En referencia a las actitudes, para lograr una mayor preparacion de las personas a
momento de ingresar a trabgjar en las empresas, seria recomendable efectuar sesiones
previas con especialistas en e area para ayudarla a sentirse mejor preparada para su

ingreso en e campo laboral.

4. Brindar a la empresa informacion sobre las condiciones “especiales’ de las personas
gue ingresan a trabajar, ya que muchos de los compafieros y supervisores no estan
claros en las mismas 0 que la misma empresa brinde una pequefia induccién a sus
empl eados sobre sus caracteristicas y formas indicadas para tratarlos.

Se demuestra el desconocimiento por parte de los compafieros y supervisores con las

respuestas brindadas por ellos ante |os aspectos que deben mejorar |os participantes del
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curso, los cuales en su mayoria son limitaciones especificas de su condicion (falta de
concentracion, cambio de estado de &nimo, dificultad para cambiar de ruting).

5. Para futuras investigaciones se recomienda trabgar con otras discapacidades como:
Cegueratotal, Sordera total, Discapacidades o pérdida de las extremidades superiores y

Discapacidades o pérdida de las extremidades inferiores.
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ANEXO A
ARTICULO DE PRENSA



PROYECTO./ Ley consagrard la inclusién laboral

Presencia obligatoria de
discapacitados en nominas

2,3 millones
de venezolanos
tienen necesidades
especiales

EDUARDO CAMEL ANDERSON
EL UNIVERSAL

Pilar Martinez ha escuchado
hablar con optimismo e ilu-
sién de un proyecto de ley que
reivindica sus derechos huma-
nos y sociales como discapaci-
tada fisica, condicién bajo la
cual vive desde hace nueve
afios, cuando perdié la movili-
dad en sus piernas debido a un
accidente de trénsito.

“No he conseguido empleo
fijo en los Gltimos afios, y casi
no salgo de casa por lo dificil
que es transportarse en Cara-
cas, lo cual no sélo es trauma-
tico sino costoso (siempre
debe ir en taxi), y como no tra-
haja, puss no pueds: darme ese
tudo”, dijic.

Esta vepezolana phensa gne
s eondiclén puede cambiar
o la aprobaciin de la Ley
pars Persoiias Discapachadas,
que ya recibld ol visto buenn
on la primers discusién de la
Asamblea Waclonal, ¥ que es-
tablece, enire otras disposicio.
nes, quw las Insthuciones pl-
blicas ¥ las empresas del Esta.
o asi colo las privadss deben
manksner &0 sus ndmings un
minimo de 5% de empleados
com discapacidad, i cualyuie-
ra de W nivelss {42 obrers a
edmculvos).

En la actualidad, més de 22
miliones de venezolanos tietio
algln grade de discapscidad
fiaica, La cifrs (estimada por
la Organizacién Panamerica
na de la Salud) inveluora a
10% de Ia poblackin v, aungue
no existe un registro centrali
wmde confisble que mdigue
owintos ss ven imposibilits.
dos de trabajar debido a su
condiciin, la exposiciln de
motives gue justifica ol pro-
veuie de jey, indica que la dls-
eriminaclin laboral en ests

* aaptido, es Importante.

El artieulado indica que la
aptitud de las personss con
dizcapacidad para ser emplea-

”,-‘

Iw&mmummmda

e

¥

aiscapasitados, sagin 14 Organizackin Panamaricans de la Salud

Dispesiciones

Slm excepeidn Los empleadores
informardn semestralninnts, af
Cansejo Nacknal para Personas
«on Discapacidad, &l nimsro de

Paliticas €] Ministerio con com-
potencia en Dessrollo Social y dof
Teabajs formdari politicas sabre
fosmaeion para o trabajo, emplen,

trabajadores con discapacidad wisercidn y reinsercidn laboral,
erplondos, identidad ¥ acthidad rewdegtasin profesionsl y reo-
o desempelian, dice of proyesta  rientasidn stupasional para pare
ds Lay d¢ Discapacitadas, ponas con discapacidad,

das deberd sor lo misma que el nes v organismos pablicos o

resto del personal del mismo
nivel, yango ¥ cargn, ¥ que los
puesios que 3¢ asignen a per-
sonas con discapacidad no de-
ben impediv st dessmpeito,
presentar obsticulos para su
acosso al puesto de trabajo, ni
exceder de la capacidad para
desempeiiario,

Asirismo, v considerando
12 existencia de Normas Cove-
wint sobre sceesibilidad ¥
transitabilidad de persoonas,
elaboradas con critarios téenk-
cos {pare sin fuerza ofleial de
algtm Hips, por s cardcter de
recomendarionss), se ssiable-
e In sujeciin obligatorin a
ellaz, por parte de nstitucio-

privados.

La ley vendria a sustitalr a
La vigente Ley para la Integra-
¢itn de las Personas Incapaci-
tadas, wn tdrmine que o la ac-
toalidad se coneiders despocti-
v, de cara & los prowcia-
mientos de Institucionss como
Ix Orgamdzacidn de las Nacio-
nee Unfdas.

D aeuerdo con el Institute
Nactonal ds Estadistica (cuye
astimade de discapacitados s
infertor: 5% de la poblacidn,
7% de quienes esthn en este
grupa perdisren alguna axtre.
midad bferior ¥ 4% alguna su.
perior, 3% vive cin ceguers,
4% con sovdera, T3% perterns-

et

Animales Las personas con dis-
capeidad que tenga Comoe
acgmpananies y auxilanes aring-
les antranades para sy apoyo ¥
wegviolo thenen derecho a gue per-
manexan Son slks e tados los
sapatiss, Inchide el laboral, sin
ragiriociones,

S

oe a oteas vaviahles, y 9% tlene
rotareds mendal,

Por eso, ia loy prodege tame
hidn a las personas con disca-
paciilad mental, sl disponer
que deban ser ntegradas labo-
ralments, de acosrde con sus
habilidadas, en tarens que pos-
dan ser desempefiadas por
ellag, de conformidad con sus
posibitidades, bajo supeyvi.
sitn y vigilaneia,

El provecto ores come Srga.
no rector el Conseje Nacional
para las Pereonas son Discaps-
cidad, ol cund va tiens una
asigracion de 24 biflones de
polivares para su funeios-
miento, proveniantes deo asig
naciones dal Estade.

EATAVD BANGRES/ARCHIVG



ANEXO B
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS



CUESTIONARIO PARA MEDIR LA REACCION

La informacion suministrada por usted serd de gran ayuda para mejorar la
efectividad del curso. Este cuestionario es de carécter confidencial. Por favor responda con
la mayor sinceridad.

I nstrucciones

I. A continuacion se le van a presentar una serie de preguntas. No existen respuestas
correctas ni incorrectas. De acuerdo con su opinién, por favor indique su respuesta.

Sl NO

Sobrela M ateria

1. ¢Lamateria vista durante € curso me gusta, me interesa?
2. ¢Lamateriavistaen € curso es Util para d trabgo?

3. ¢Me fue facil comprender la materia vista?

Sobr e el Formador

4. ;Tiene paciencia para ensefar?

5. ¢Sabe comunicarse?

6. ¢Explica bien la materia?

7. ¢Contesta a las preguntas y me ayuda cuando 10 necesito?
8. ¢Es degre y amistoso?

9. (Mantiene una sesion animada e interesante?

10. ¢Prepara bien la clase?

Sobre el material audiovisual (laminas, peliculas, etc.) y
de apoyo (folletos, libros, etc.)

11. ¢El material audiovisual es adecuado para la materia?
12. ¢El material de apoyo es adecuado para la materia?
Sobre el lugar de realizacion del curso

13. ¢Esta bien ubicado?

14. ¢Es comodo?

15. ¢Es espacioso?

16. ¢Esta bien iluminado?

17. ;Esta bien ventilado?

18. ¢Eslimpio?

Sobre la metodologia utilizada

19. ¢l os ejercicios 0 dramatizaciones realizados en € curso
me permitieron practicar mis conocimientos?

20. ¢Las vidtas a las empresas me permitieron ver como es
e trabgjo en larealidad?

I1. ¢Qué aspectos considera que se pueden mejorar en €l curso?




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CONDUCTA

La informacion suministrada por usted serd de gran ayuda para mejorar la
efectividad del curso. Este cuestionario es de caracter confidencial. Por favor responda con

la mayor sinceridad.

I nstrucciones

I. A continuacion se le van a presentar una serie de preguntas. No existen respuestas
correctas ni incorrectas. De acuerdo con su opinion, por favor indique su respuesta.

S| NO

1. ¢Con lo que me ensefiaron en e curso, me adapté con
facilidad a trabgjo?

2. ¢Mi apariencia personal es buena?

3. ¢Me presento con puntualidad?

4. ;Asisto regularmente al trabajo?

5. ¢Cumplo con mis responsabilidades en la empresa?

6. ¢Mantengo buenas relaciones con mis comparieros de
trabajo?

7. ¢Cumplo con las normas de la empresa?

8. ¢Muestro interés en € trabgj0?

9. ¢Con relacién a trabajo, mantengo una buena comunicacion
con mis comparneros y supervisor?

10. ¢Redlizo un buen trabagjo?

11. ¢Soy cuidadoso(a) con los elementos de trabajo?

12. :Soy limpio(a) y ordenado(a) en € trabajo?

I1. Responda la siguiente pregunta:

¢Qué aspectos considera que se pueden mejorar para hacer el curso mas Util?




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CONDUCTA

Este cuestionario debe ser |lenado por el supervisor y los comparieros del evaluado.

Deseamos conocer su opinién sobre el comportamiento en € trabajo de las personas
gue forman parte del programa de formacién “ Creando independencia de ASODECQO”.

La informacion suministrada por usted sera de gran ayuda para mejorar la
efectividad del curso. Este cuestionario es de carécter confidencial. Por favor responda con
la mayor sinceridad.

I nstrucciones

I. A continuacion se le van a presentar una serie de preguntas. No existen respuestas
correctas ni incorrectas. De acuerdo con su opinion, por favor indique su respuesta, en
relacion ala persona evaluada.

Sl NO

1. ¢Se adapt6 con facilidad a trabajo?

2. ¢SuU apariencia personal es buena?

3. ¢Se presenta con puntualidad?

4. ;Asiste regularmente al trabajo?

5. ¢Cumple con sus responsabilidades dentro de la empresa?
6. ¢Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabaj0?
7. ¢Cumple con las normas de la empresa?

8. (Muestrainterés en € trabajo?

9. ¢Mantiene una buena comunicacion con sus compafieros y
supervisor, con relacion al trabajo?

10. ¢Redliza un buen trabgo?

11. ¢Es cuidadoso(a) con |os elementos de trabajo?

12. ¢Eslimpio(a) y ordenado(a) en € trabajo?

I1. Responda la siguiente pregunta:

¢Qué aspectos considera que puede/n mejorar en su desempefio?




CUESTIONARIO PARA MEDIR LOS CONOCIMIENTOS (APRENDIZAJE)

La informacién suministrada por usted serd de gran ayuda para mejorar la efectividad
del curso. Este cuestionario es de caracter confidencial. Por favor responda con la mayor
sinceridad.

I nstrucciones

A continuacion le vamos a presentar un enunciado y tres posibles respuestas, debe indicar la
respuesta que considere correcta:

1. Enreéacién alas conductas que interfieren de manera directa en la integracién laboral
(34 grandes), lo importante es:

a) Aplicarlas en lavida familiar, social y laboral

b) Aprenderlas de memoria
¢) Leerlastodas las noches antes de dormir

2. Laaparienciapersonal es:
a) Muy importante ala hora de buscar trabgjo y trabajar
b) No tiene ninguna importancia en € trabgo
c) Esimportante solo paralos jefes
3. Un curriculum debe contener informacion sobre:
a) Laexperienciade vida, educacional y laboral
b) Lafamiliay los amigos
¢) Lo que una persona hace en su tiempo libre
4. Un curriculum debe tener en la parte superior:
a) Unafoto familiar
b) Lafirma
c) Unafoto reciente
5. Paraunaentrevista de trabajo hay que vestirse con:
a) Shorty franela
b) Pantalony camisa
c) Trageo vestido
6. A unaentrevistade trabajo hay que llegar:

a) Media hora antes
b) A lahoraexacta



¢) Media hora después

7. Enunaentrevista hay que decir:

a) Unamentirablanca
b) Puras mentiras para quedar bien
¢) Solo laverdad

8. Al responder las preguntas de una entrevista debes responder:

a) Lo quete preguntan
b) Lo primero que se te venga ala mente
¢) Contando tu vida personal e intima

9. Lostipos de cuentas son:

a) Grandesy pequefias
b) Deentradasy de salidas
c) Corrientey de ahorros

10. Las tarjetas del banco pueden ser:

a) En billetes 0 en monedas
b) De débito o de crédito
¢) Paracomprar o paravender

11. El sdlario es:;

a) Paraque una persona pueda comprar todo lo que quiera

b) El trabajo que realiza una persona en una empresa

¢) El pago que recibe en forma periddica un trabajador de manos de su empleador
acambio del trabgjo parael que fue contratado

12. El salario de los empleados se recibe:

a) Cada 15 dias (15 y ultimo)
b) Cuando € trabajador 1o solicite
c) Semanamente

13. El salario minimo es;

a) El saario por debajo del cual no se puede pactar ninguna remuneracion y es
fijado por & gobierno

b) El salario que €l trabajador considera justo

¢) El sdario que laempresa considere que debe pagar al trabajador



14. El salario minimo se encuentra en:

a 200.000 Bs.
b) 512.325Bs.
) 650.000 Bs.

15. Las formas de pago mas comunes son:

a) Efectivo, depdsito en cuentay cheque
b) Mediante e Coordinador de Integracion (Andrés)
¢) Mediante los padres del trabajador

16. Para utilizar €l cgjero automatico de debe insertar:

a) Lacédula
b) Latarjetade crédito o débito
c) Lalicenciade conducir

17. Una norma de seguridad para utilizar un cajero es:

a) Pedirle ayuda a una persona extrafia
b) Decir e morto que sevaaretirar en voz alta
c) Estar pendiente de que no haya nadie alrededor y no hablar con nadie

18. Los cesta tickets son:

a) Partedd sadario
b) Un beneficio que dala empresa a sus trabgjadores
¢) Unaayudade los padres a trabajador

19. LaLey de Politica Habitacional permite al trabajador:
a) Comprar comida
b) Comprar una vivienda
¢) Comprar articulos para €l hogar
20. Cuando una persona renuncia o la despiden de una empresa, le dan una:
a) Felicitacion
b) Liquidacion
¢) Finalizacion



CUESTIONARIO PARA MEDIR LASACTITUDES (APRENDIZAJE)

La informacién suministrada por usted serd de gran ayuda para mejorar la efectividad
del curso. Este cuestionario es de caracter confidencial. Por favor responda con la mayor
sinceridad.

I nstrucciones

I. A continuacion se le van a presentar una serie de preguntas. No existen respuestas correctas
ni incorrectas. De acuerdo con su opinion, por favor indique su respuesta.

S| NO

1. ¢Me sentia preparado cuando empecé atrabagjar?

2. ¢Puedo relacionarme con otras personas en € trabajo?

3. ¢Estoy dispuesto a pedir ayuda a mis comparieros s tengo
dificultades para hacer alguna actividad?

4. ;Estoy dispuesto a ayudar a mis compafieros s tienen alguna
dificultad?

5. ¢Me gusta trabagjar con mis comparieros?

6. (Me gusta mi trabgjo?

7. ¢Me siento parte importante del grupo?

8. ¢Me esfuerzo por aprender?

9. ¢Debo seguir las instrucciones que me dan en € trabgjo?




ANEXO C
GUIA DE RESPUESTAS CORRECTASDEL CUESTIONARIO
PARA MEDIR LOSCONOCIMIENTQOS,
DEL NIVEL APRENDIZAJE



Guia derespuestas correctas del cuestionario para medir los conocimientos, del nivel
aprendizaje

1. Enreacién alas conductas que interfieren de manera directa en la integracion laboral
(34 grandes), lo importante es:

a) Aplicarlasen lavidafamiliar, social y laboral
b) Aprenderlas de memoria
c) Leerlastodas las noches antes de dormir

2. Laaparienciapersonal es:

a) Muy importante ala hora de buscar trabajoy trabajar
b) No tiene ninguna importancia en € trabajo
¢) Esimportante solo paralos jefes

3. Un curriculum debe contener informacidn sobre;

a) Laexperiencia devida, educacional y laboral
b) Lafamiliay los amigos
¢) Lo que una persona hace en su tiempo libre

4. Un curriculum debe tener en la parte superior:

a) Unafoto familiar
b) Lafirma
c) Unafoto reciente

5. Paraunaentrevista de trabajo hay que vestirse con:
a) Shorty franea
b) Pantaldny camisa
c) Trageo vestido

6. A unaentrevista de trabgjo hay que llegar:

a) Media horaantes
b) A lahoraexacta
c) Mediahora después

7. Enunaentrevista hay que decir:
a) Unamentirablanca

b) Puras mentiras para quedar bien
c) Sololaverdad



8. Al responder las preguntas de una entrevista debes responder:

a) Loquetepreguntan
b) Lo primero que se te venga ala mente
¢) Contando tu vida personal e intima

9. Lostipos de cuentas son:

a) Grandesy pequefias
b) Deentradasy de salidas
c) Corrientey deahorros

10. Las tarjetas del banco pueden ser:

a) En billetes 0 en monedas
b) Dedébito o decrédito
c) Paracomprar o paravender

11. El salario es:

a) Paraque una persona pueda comprar todo lo que quiera

b) El trabajo que realiza una persona en una empresa

c) El pago querecibe en forma periddica un trabajador de manos de su
empleador a cambio del trabajo para e que fue contratado

12. El salario de los empleados se recibe:

a) Cada 15dias(15y ultimo)
b) Cuando € trabgjador lo solicite
c) Semanamente

13. El salario minimo es;

a) El salario por debajo del cual no se puede pactar ninguna remuneracion y
esfijado por & gobierno

b) El salario que e trabajador considera justo

c) El salario que laempresa considere que debe pagar al trabajador

14. El salario minimo se encuentra en:
a) 200.000 Bs.
b) 512.325Bs.
c) 650.000 Bs.

15. Las formas de pago mas comunes son:



a) Efectivo, depdsito en cuentay cheque
b) Mediante & Coordinador de Integracién (Andrés)
¢) Mediante los padres del trabajador

16. Para utilizar €l cgjero automatico de debe insertar:

a) Lacédula
b) Latarjeta decrédito o débito
¢) Lalicenciade conducir

17. Una norma de seguridad para utilizar un cajero es:

a) Pedirle ayuda a una persona extrana
a) Decir  monto que seva aretirar en voz ata
b) Estar pendiente de que no haya nadie alrededor y no hablar con nadie

18. L os cesta tickets son:

a) Partedd saario
b) Un beneficio que da la empresa a sustrabajadores
¢) Unaayudade los padres al trabajador

19. LaLey de Politica Habitacional permite al trabajador:

a) Comprar comida
b) Comprar unavivienda
c) Comprar articulos para el hogar

20. Cuando una persona renuncia o la despiden de una empresa, le dan una:
a) Felicitacion

b) Liquidacion
c) Finalizacion



ANEXO D
“34 GRANDES’



aghwdpE

16.
17.
18.
19.
20.
21,
22.
23.
24,
25.
26.

27.
28.
29.
30.
31
32.

33.

34.

LAS 34 GRANDES
Conductas gue favorecen una integracion laboral efectiva

Excelente aparienciafisicay personal.

Ser puntudl.

Evitar hablar por celular durante lajornada de trabgjo.

Evitar hablar solo.

Cumplir con las normas sociales. pedir permiso cuando dos personas estan
conversando y pedir permiso cuando se va a entrar a una oficina.

Evitar decir malas palabras. sobrenombres, groserias.

Estar concentrado en su trabgjo.

Cuidar y proteger los materiales de trabgjo.

Evitar discutir con €l jefe y comparieros de trabajo airadamente.

. Mantenerse en el puesto de trabajo (no echar carro, ni estar paseando).

. Mantener actitud madura.

. Evitar trasnocharse en sus dias laborales.

. Bvitar fatar mucho al trabgjo.

. Cumplir con las normas de cortesia.

. Mantener un ambiente laboral armonico y positivo con |os compafieros de trabajo y

supervisores bajo un clima de respeto.

Cumplir instrucciones por parte del supervisor.

Evitar tener novios dentro del lugar de trabgjo y no respetar las normas establecidas.
Evitar contar los problemas intimos a todos |os compafieros de trabajo.

No abusar de la confianza establecida por |0os comparieros y supervisores

No ser imprudente.

Ser ordenado con sus materiales y trabajo.

Evitar ser chismoso e hipdcrita

Evitar ser conflictivo.

Gustarle su trabajo.

Evitar decir mentiras.

Tener confianza en si mismo y gozar de una buena salud emocional (autoestima-
autocontrol -auto aceptacion).

Admitir los errores y no volver a cometerlos.

Adaptarse al perfil labora que la empresa solicita.

Tratar con respeto y tolerancia a cliente.

Atender rgpidamente al cliente.

Sonreir a cliente y mirarle alos ojos.

Emplear una comunicacion efectiva: vocabulario, tono de voz, confianza en si
MisSmo.

Entender que la integracion es un proceso y que participan la familia-empresario y
ASODECO.

Practicar todas las sugerencias anteriores.

Elaborado por
JOSE FRANCISCO DOMADOR CHACON
Docente del Grypo Orion
Fase de Seleccion




ANEXO E
TABLASDE VACIADO DE INFORMACION



REACCION

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

TTNo] SI1No] 511 No] S/ No| o1 No| 511 Nol o1 Nol o1 I Nol o1 1 No] o [Na] 5i |No| Si [ NoJ Si [No| Si ] Nol Si ] No| Si | No

No

Participante | Si | No| Si | No| & | No




CONOCIMIENTOS (Aprendizaje)

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

C

Leyenda
C= Correcta

Incorrecta

Participante | C




ACTITUDES (Aprendizaje)

No

No| Si

7

No] Si

No| Si

Participante | Si [No| Si [No| Si [No| Si [No| Si [Nol Si




12
No
No

12

g

No} Si
No] Si

7
11

10

No| Si
10

No{ Si

No| Si

No| Si

Ne|l Si

No] Si

Noj Si

No| Si

No| Si

11

g

No| Si

10
11
12
13
14
15

Compafieros| Si | No} Si | No| Si | No} Si |No] Si [Nof Si [ No] Si [ No} Si | No| Si [ Noj Si

CONDUCTA
Participante | Si | No|] Si

ta o]

10
"
12
14
A%
18

18
i

= iy
s e




12

No

11

No| Si

10

Nol Si

Noj Si

Noj Si

No} Si

No| Si

No] Si

No] Si

No| Si

No| Si

No| Si

Si

Supervisor

10
11
12
13
14
15




ANEXO F
FOTOS





















