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La presente investigacion se desarrollo en el Gobierno Autonomo Descentralizado
provincial de Orellana con el objetivo de analizar la inclusion laboral de las
personas con discapacidad, para la mejora de las condiciones de oportunidades de
este grupo vulnerable. La metodologia utilizada para el desarrollo del estudio fue
descriptiva y analitica lo que ofrecio una vision completa de la inclusién laboral,
ya que a través de las entrevistas y encuestas realizadas se obtuvo una vision clara
del estado actual y las percepciones, explorando las caudas y relaciones
subyacentes que afectan la inclusidn, lo que permitié disenar un plan de accion
que permita crear un entorno de trabajo mas accesible y equitativo. Dentro los
resultados mas relevantes se pueden sefnalar que un gran porcentaje de los
encuestados se mantuvieron neutral en relacion con criterios importantes sobre
los procesos de reclutamiento y seleccidn, asimismo en cuanto al nivel de
satisfaccion sobre la permanencia y desarrollo profesional. En consecuencia, es
importante la implementacion de un plan de accion que permita crear un entorno
de trabajo mas inclusivo y accesible que beneficie a todos los empleados y a la
organizacion en su conjunto y crear nuevas oportunidades de trabajo a este grupo
vulnerable.

Inclusion, discapacidad, percepcion.

This research was developed in the Provincial Decentralized Autonomous
Government in Orellana with the objective of analyzing the labor inclusion of
people with disabilities, to improve the conditions of opportunities of this
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vulnerable group. The methodology used to develop the study was descriptive and
analytical, which offered a complete vision of labor inclusion, since through the
interviews and surveys carried out, a clear vision of the current state and
perceptions was obtained, exploring the causes and relationships underlying issues
that affect inclusion, which allowed us to design an action plan to create a more
accessible and equitable work environment. Among the most relevant results, it
can be noted that a large percentage of those surveyed remained neutral in
relation to important criteria regarding the recruitment and selection processes,
as well as the level of satisfaction regarding permanence and professional
development. Consequently, it is important to implement an action plan that
creates a more inclusive and accessible work environment that benefits all
employees and the organization as a whole and creates new work opportunities for
this vulnerable group.

Inclusion, disabilities, perception.

La inclusion laboral de personas con discapacidad es uno de los mayores desafios
para las politicas sociales y laborales, lo que conduce en ocasiones a experimentar
desigualdad de oportunidades, desventajas sociales, pocas oportunidades
laborales adaptadas a sus habilidades, intereses y aptitudes (Zhu, 2019). La
Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2023), senala que la
inclusion laboral es un objetivo del desarrollo social inclusivo encaminado a
conseguir que los integrantes de la fuerza laboral accedan a trabajos decentes, los
cuales puedan asegurar remuneraciones favorables y coberturas en los programas

de proteccion social.

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) “se estima
que hay 1300 millones de personas con discapacidad en el mundo, la mayoria en
edad de trabajar” (p.6), sin embargo, el tema de desempleo de las personas con
discapacidad no es considerado un problema, puesto que ante la sociedad este
colectivo es percibido como individuos que no pueden trabajary, por tanto, deben
recibir ayudas economicas del Estado (Cea, 2021). Es asi, como la modalidad
basada en asistencia y proteccion social ha originado de alguna manera que sean
excluidos del ambito laboral, sin tener en cuenta que el acceso al empleo es la via

de integracion e insercion en la sociedad.

A pesar de las leyes establecidas para la igualdad de oportunidades, el derecho al
trabajo a las personas con discapacidad es frecuentemente vulnerado, sin tener
presente que el trabajo corresponde a un derecho fundamental del ser humano y
ademas un deber social sin limitaciones o discriminaciones de cualquier indole
(Imacana y Villacrés, 2022). La poca inclusiéon de este colectivo es notoria tanto

en instituciones publicas como privadas, y esta situacion en su mayoria se debe a
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la falta de conocimiento en cuanto a los mecanismos inclusivos que se deben

aplicar o cumplir con lo minimo establecido en la Ley.

Segln varios estudios sobre las personas con discapacidad se han centrado
principalmente en las practicas empresariales para adaptarse a las personas con
discapacidad, y no en la comprension de los factores que afectan la integracion de
las personas con discapacidad en el lugar de trabajo (Zhu, 2019). Es fundamental
comprender la percepcion de los empleados con discapacidad frente a la inclusion,
con la finalidad de identificar los factores que influyen en la autoeficacia laboral,
la interaccion y el clima de aprendizaje en equipo para alcanzar éxito en el trabajo
(Bonaccio, 2020).

En Ecuador, a pesar de la aplicacion de politicas para las personas con discapacidad
en el campo laboral no se ha alcanzado ni el 25% de la poblacion total de este
grupo. Segln los datos registrados por el Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS, 2020) son pocas las personas discapacitadas, que estan laboralmente
activas, desempenandose dentro de las areas productivas, administrativas o

comerciales.

En el Gobierno Autéonomo Descentralizado (GAD) Provincial de Orellana
actualmente estan trabajando 24 personas con discapacidad, de las cuales 23
tienen discapacidad fisica y 1 discapacidad visual. Ademas, menciona que la
institucion cuenta con politicas y acciones de prevencion de riesgos laborales, a su
vez, también ha regulado los aspectos de espacios fisico como la iluminacion, el
ruido, la contaminacidon, maquinarias, entre otros. Pero no se cuenta con
informacion enfocada a la percepcion de los empleados con discapacidad sobre los

factores que intervienen en el proceso de inclusion laboral.

Esta investigacion se justifica de forma social, porque al generar condiciones
adecuadas en los puestos de trabajo para las personas con discapacidad influye
fundamentalmente en el bienestar laboral y asimismo el cumplimiento normativo
de la proteccion e inclusién laboral (Espinal, 2022). Asimismo, se justifica en lo
economico, ya que el incumplimiento de la Ley Organica de Discapacidad (LOD,
2016) podria generar multas a la institucion de acuerdo con el articulo 53 el mismo
que senala “la autoridad nacional encargada de trabajo es competente para
vigilar, controlar, dar seguimiento al cumplimiento del porcentaje de inclusion
laboral de personas con discapacidad y aplicar las sanciones conforme a lo
establecido en la legislacion correspondiente”(Seccion V, Del Trabajo y
Capacitacion, LOD, 2016).
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La finalidad de esta investigacion es analizar la inclusion laboral en la

administracion publica del GAD provincial de Orellana para la mejora de las
condiciones y oportunidades de las personas con discapacidad. Asimismo, se
pretende disenar estrategias para fomentar la inclusion laboral no solo por el
cumplimiento de la normativa sino también para aportar a mejorar la calidad de

vida de este grupo vulnerable.

La investigacion fue no experimental, se aplicaron los métodos deductivo,
inductivo y analitico, segun Guerrero y Guerrero (2020) los métodos de
investigacion describen el camino en el que se llevara a cabo en el proceso de
investigacion, permitiendo explicar la problematica a través de la obtencion de la
informacion, garantizando la validez de los resultados. Los tipos de investigacion
definen la forma de como abordar un estudio, con base en aspectos tales como sus
objetivos, datos, profundidad o alcance (Haro et al., 2024). De esta manera, para
la presente investigacion se consideré los siguientes tipos de investigacion:

Bibliografica, Descriptiva y de Campo.

Las técnicas utilizadas fueron la encuesta aplicada a los empleados con
discapacidad del GAD provincial de Orellana con el objetivo de obtener
informacion sobre las percepciones y experiencias que ellos han tenido en relacion
con la inclusién laboral. A su vez, se aplico la entrevista al director de Talento
Humano del GAD provincial de Orellana, y a los jefes inmediatos de las personas
con discapacidad, lo que contribuy6 con informacion veridica permitiendo generar
una perspectiva desde las funciones que desempenan, referente a la inclusion
laboral. Los instrumentos implementados para las técnicas de investigacion fue el
cuestionario, el cual permite la recoleccion de datos en la investigacion

garantizando la seleccion de datos validos y confiables

El cuestionario es la herramienta mas comun de recoleccion de datos, por lo que
es fundamental que su disefio abarque una correcta redaccion de preguntas, asi
como el orden, la presentacion, la administracion y la recopilacion de datos

(Guerrero y Guerrero, 2020).

La investigacion fue realizada en el Gobierno Auténomo Descentralizado provincial
de Orellana que actualmente trabajan 24 personas con discapacidad, por lo tanto,
la encuesta se aplico a toda la poblacion objeto de estudio. Considerando que la
poblacion de la investigacion también se la define como el grupo de individuos que

comparten caracteristicas similares (Rojas, 2021).
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Para el cumplimiento de esta fase, se aplico la entrevista al director de talento
humano del GAD Provincial de Orellana y a los jefes inmediatos de las personas
con discapacidad. A continuacion, se detalla un analisis a partir de la informacion

obtenida:

Referente a la informacion recopilada, se determina que los tramites que realiza
la institucion para contratar a personas con discapacidad se rigen de acuerdo con
la Ley Organica de Servicio PUblico. Cabe resaltar que los procesos son iguales para
todas las personas, sin embargo, se establecen las bases del concurso de forma
clara y luego se publican en las respectivas paginas establecidas por el Ministerio
de Trabajo como son “Encuentra Empleo” o “SIITH”; y que en el caso de las
personas con discapacidad son parte de beneficios por su condiciéon y por mandato

legal.

Por otro lado, la motivacion institucional para contratar personas con discapacidad
es el deber cumplido como institucion del Estado de generar oportunidad laboral
a este grupo vulnerable y muchas veces excluido, de esta forma aportar a construir
una sociedad mas equitativa. A su vez, se resalta la actitud y desempeiio de estos
empleados que a pesar de su condicion cumplen eficientemente sus actividades

demuestran puntualidad, asistencia y consistencia en las tareas.

El objetivo de esta fase fue determinar la percepcion de las personas con
discapacidad, en el estudio participaron los 24 servidores del GAD provincial de
Orellana que tienen discapacidad para la aplicacion de la encuesta y se analizo la
inclusion laboral en funcion de las siguientes caracteristicas sociolaborales: la
informacion percibida sobre la convocatoria; la informacion percibida sobre la
aplicacion de pruebas psicométricas; la informacion percibida sobre la induccion

al puesto de trabajo; y la percepcion sobre la permanencia y promocion laboral.

2.1. INFORMACION PERCIBIDA SOBRE LA CONVOCATORIA
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La situacion laboral de las personas con discapacidad pone de relieve la necesidad

de explorar los factores que contribuyen a su baja inclusion en el mercado laboral,
con el objetivo de aumentar la igualdad laboral. En consecuencia, fue fundamental
investigar la perspectiva sobre la inclusion iniciando desde el proceso de

convocatoria.

Como se observa en la Tabla 1, dentro del grupo de edades mas joven de 21 a 40
anos predominan las redes sociales, mientras que el 46% de los encuestados
conocio la convocatoria por un amigo, investigaciones anteriores sugieren que las
conexiones sociales, incluyendo conocidos, amigos y familiares, son valiosas en un
proceso de busqueda de empleo (Acquisti y Fong, 2020). Sin embargo, el
crecimiento reciente de las redes sociales en linea ha permitido a los buscadores
de empleo mantenerse conectados y encontrar oportunidades de trabajo,

entrevistas y ofertas (Leidner et al., 2020).

Tabla 1. Informacion sobre la convocatoria.

Grupos de Edades ‘

Parametros 21-30 31-40 41 - 50 51-60 61-70 Total

Bolsa de

empleo

Redes sociales 3 4 7 (29%)
Por un amigo 2 2 3 3 1 11 (46%)
Pagina web

Otras 3 1 2 6 (25%)

2.2. INFORMACION PERCIBIDA SOBRE LA APLICACION DE PRUEBAS PSICOMETRICAS

Este grupo de preguntas estuvieron direccionadas para analizar la percepcion de
los encuestados sobre las pruebas psicométricas aplicadas durante el proceso de
seleccion con el objetivo de generar informacion relevante para el diseno del plan
de accion, ya que los hallazgos de esta investigacion ayudaran a los profesionales
de RR.HH. y a las organizaciones a emplear métodos de evaluacion de forma eficaz
cuando realizan un proceso de reclutamiento y seleccion a personas

discapacitadas.

Al visualizar la Tabla 2, el 50% de los encuestados indicaron que se encuentran muy
y totalmente satisfechos por la experiencia en las pruebas psicométricas, mientras
que el otro 50% se inclind por el poco satisfecho y neutral. Ramirez (2020) sefala
que los procesos de seleccion de personas con discapacidad en ocasiones pueden

ser mas prolongados ya que es importante analizar no solo al candidato del puesto
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sino también a su discapacidad, y que frecuentemente se desarrollan pruebas

estandares faciles de adecuar.

Tabla 2. Informacion sobre las pruebas psicométricas.

Grupos de Edades ‘

Parametros 21-30 31-40 41 - 50 51-60

61-70‘

Nada satisfecho

Poco satisfecho 1 2 3 (12%)
Neutral 2 3 3 1 9 (38%)
Muy satisfecho 2 3 2 7 (29%)
Totalmente 1 2 2 5 (21%)
satisfecho

2.3. Informacion percibida sobre la induccién al puesto de trabajo

Investigaciones anteriores han demostrado que las personas con discapacidad
encuentran barreras en la fase de integracion laboral, el objetivo de este grupo de
preguntas fue examinar las experiencias de los empleados con discapacidad del
GAD provincial de Orellana en relacion con la induccién al puesto de trabajo,

informacion que puede ayudar a prevenir estas barreras en la fase de integracion.

El 62% de los encuestados senalaron que estuvieron muy satisfechos por el proceso
de induccion que recibieron al momento de ser contratados, seguido del 17%
quienes estuvieron totalmente satisfechos, sin embargo, un 17% de los empleados

con discapacidad se mantuvo neutral al respecto, segin se muestra en la Tabla 3.

Para Loboa y Urrea (2023) la induccion influye en el bienestar mental en el trabajo,
cuanto mejor un empleado pueda desempenarse en las tareas, mas importante

seran las experiencias de éxito y confianza en su desarrollo.

Tabla 3. Informacion percibida sobre la induccion al puesto de trabajo.

Grupos de Edades

Parametros 21-30 31-40 41 - 50 51 -60 61-70 Total
Nada satisfecho
Poco satisfecho 1 1 (4%)
Neutral 1 1 4 (17%)
Muy satisfecho 3 4 4 3 1 15 (62%)
Totalmente 1 1 1 4 (17%)
satisfecho

2.4. Permanencia y promocion laboral
Las experiencias de los empleados con discapacidad siguen siendo escasamente

discutidas, por eso era importante para la investigacion identificar el nivel de
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satisfaccion sobre la permanencia y promocion laboral desde la percepcion de los

empleados con discapacidad.

Los resultados de la Tabla 4 muestran que el 50% de los empleados tienen mas de
5 anos, mientras que el 38% indico que tenia de 1 a 5 anos, y el 12% menos de 1
ano. En relacidon con las posibilidades de desarrollo de carrera dentro de la
institucion el 58% manifesté que “no”, seguido del 42% que sefald “si”.. Por el
contrario, en la investigacion de Espinoza y Vera (2024) un porcentaje significativo
afirmd que la institucion si les brinda oportunidades para el desarrollo de carrera

por medio de capacitaciones, lo que sugiere un nivel de inclusion importante.

Por otro lado, al consultarle a los encuestados si creen que una persona sin
discapacidad tiene mas oportunidades de formacion/capacitacion que alguien que
tiene una determinada discapacidad el 50% afirmé que “no”, no obstante, el 29%
se inclind por el “si” y un 21% se mantuvo al margen o neutral al respecto. Ramirez
(2020) enfatiza que la inclusion laboral de las personas con discapacidad
representa uno de los mayores desafios para las politicas sociales y laborales, lo
que conlleva a desigualdad de oportunidades, desventajas sociales, pocas

oportunidades laborales adaptadas a sus habilidades, intereses y aptitudes.

Sang y Remnant (2022) resaltan que la inclusidn en el trabajo, mas que la mera
contratacion, requiere enfrentar las barreras fisicas, actitudinales, econdmicas y
culturales que mantiene a las personas con discapacidad en una situacion de
desventaja, con el fin de construir caminos para el trabajador en un mercado

laboral excluyente por definicion.

Tabla 4. Percepcion sobre la permanencia y promocion laboral.

Grupos de edades

Parametros 21-30 31-40 41 - 50 51 - 60 61-70 Total

;Cuantos anos de antigliedad tiene en su puesto de trabajo?

Menos de 1 aho 1 1 1 3 (12%)
De 1 a 5 anos 2 3 2 1 1 9 (38%)
Mas de 5 anos 2 2 4 2 2 12 (50%)

{Tiene posibilidades de desarrollo de carrera?

SI 3 3 2 1 1 10 (42%)

NO 2 3 4 3 2 14 (58%)

;Cree que una persona sin discapacidad tiene mas oportunidades de

formacion/capacitacion que alguien que tiene una determinada discapacidad?
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2 1 3 1 7 (29%)
NO 1 4 4 1 2 12 (50%)
No sé 2 1 2 5 (21%)

El plan de accion para la inclusion laboral de personas con discapacidad se realizd

con la finalidad de garantizar igualdad de oportunidades y construir un entorno de

trabajo diverso y accesible, integrando 6 fases:

- Evaluacion del entorno fisico.

- Evaluacion de politicas y procedimientos.

- Desarrollo de politicas y procedimientos.

- Implementacion de estrategias de contratacion.

- Monitoreo y evaluacion.

- Comunicacion y promocion.

Tabla 5. Plan de accion.

1.

FASES ACTIVIDADES

Accesibilidad fisica

° Inspeccién de Instalaciones: Revisar las instalaciones
fisicas de la empresa (edificios, oficinas, areas de trabajo, banos,
entre otros) para identificar barreras arquitectonicas que puedan
dificultar el acceso, como escaleras sin rampas, pasillos estrechos
o falta de sefnalizacion adecuada.

° Adaptaciones Necesarias: Determinar qué adaptaciones
son necesarias para que el entorno sea accesible para personas
con diferentes tipos de discapacidad (por ejemplo, rampas para
sillas de ruedas, ascensores, sefalizacion en braille).

Evaluacion del
entorno fisicoy | Accesibilidad digital

digital o Revision de Sistemas Tecnolégicos: Evaluar la
accesibilidad de los sistemas y herramientas digitales utilizados
en la empresa, como el software de gestion, sitios web y
plataformas de comunicacion. Asegurarse de que cumplan con los
estandares de accesibilidad web y sean compatibles con
tecnologias de asistencia.

° Adaptaciones Tecnoldgicas: Identificar y planificar
adaptaciones tecnologicas que faciliten el uso de herramientas
digitales por parte de personas con discapacidad (como lectores
de pantalla, software de dictado, entre otros).

Politicas de inclusién

° Revision de Politicas Internas: Analizar las politicas
actuales del GAD provincial de Orellana relacionadas con la
igualdad de oportunidades, la no discriminacion y la inclusion de
Evaluacion de personas con discapacidad. Verificar si estan alineadas con las
politicas y mejores practicas y normativas legales.

procedimientos | e Procedimientos de Adaptacion: Revisar los
procedimientos existentes para la solicitud y provision de
adaptaciones razonables y asegurarse de que sean claros y
accesibles.
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Practicas de contratacion y desarrollo profesional

° Analisis del Proceso de Reclutamiento: Evaluar cémo se
lleva a cabo el reclutamiento y la seleccion de personal,
considerando que los resultados de la presente investigacion un
gran porcentaje se mantuvo neutral, en este sentido se debe
verificar si el proceso es inclusivo y accesible para candidatos con
discapacidad.

° Revision de Oportunidades de Desarrollo: Examinar las
oportunidades de formacion y desarrollo profesional disponibles
para empleados con discapacidad y asegurar que estas
oportunidades sean equitativas.

Establecimiento de objetivos

° Definicion de Metas: Establecer objetivos claros y
medibles para aumentar la contratacion y la retencion de
empleados con discapacidad.

° Indicadores de Exito: Definir cobmo se medira el progreso
hacia estos objetivos, como tasas de contratacion, retencion,
satisfaccion laboral.

Politicas de inclusién

° Redaccion de Politicas: Crear o actualizar politicas de no
discriminacion e inclusion laboral que reflejen el compromiso con
la diversidad.

° Procedimientos de Adaptacion: Establecer
procedimientos para realizar ajustes razonables en el lugar de
3. Desarrollo de trabajo, como adaptaciones fisicas y tecnologicas.
pOllthé\.S y Formacion y sensibilizacién
procedimientos

° Capacitacion del Personal: Implementar programas de
formacion para todos los empleados sobre inclusion, diversidad y
sensibilizacion hacia las personas con discapacidad.

° Formacién de Recursos Humanos: Capacitar al personal
de RRHH en técnicas de reclutamiento inclusivo y en la gestion de
necesidades especificas de los empleados con discapacidad.

Revision del proceso de contratacion

° Adaptacion de Descripciones de Puestos: Asegurarse de
que las descripciones de trabajo sean inclusivas y reflejan un
enfoque en habilidades y competencias.

° Accesibilidad de la Informacion: Garantizar que la
informacion sobre oportunidades laborales esté disponible en
formatos accesibles (por ejemplo, braille, lectura facil).

Reclutamiento y seleccion

° Colaboracion con Organizaciones Especializadas:
Trabajar con organizaciones que apoyan a personas con
discapacidad para promover las vacantes y llegar a candidatos
potenciales.

° Evaluacién de Candidatos: Implementar métodos de
evaluacion que sean accesibles y justos, considerando ajustes

4. Implementacion razonables durante el proceso de seleccion.

ge estrategias | |nc|ysion y adaptacion en el lugar de trabajo
e contratacion | adaptaciones laborales
° Evaluacion de Necesidades: Realizar evaluaciones

individuales para identificar y proporcionar adaptaciones
necesarias, como equipos especializados, modificaciones en el
espacio de trabajo o ajustes en los horarios.

° Apoyo Continuo: Proveer apoyo continuo y revisar
periédicamente la efectividad de las adaptaciones realizadas.

Cultura de inclusion

° Promocion de la Diversidad: Fomentar una cultura
organizacional que celebre la diversidad y la inclusion,
promoviendo el respeto y la comprension entre todos los
empleados.

° Grupos de Apoyo: Crear grupos de recursos para
empleados con discapacidad donde puedan compartir
experiencias y recibir apoyo.
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Seguimiento de progreso

° Revision Regular: Realizar evaluaciones periodicas del
plan de accion para asegurar que se estén alcanzando los
objetivos establecidos.

° Recopilacion de Datos: Mantener estadisticas sobre la
contratacion, la retencion y la satisfaccion de los empleados con

. discapacidad para analizar tendencias y areas de mejora.
5. Monitoreoy

evaluacion Ajustes y mejoras

° Feedback Continuo: Recoger feedback de empleados con
discapacidad y otros interesados para identificar areas de mejora
y ajustar el plan segln sea necesario.

° Actualizacion de Politicas: Revisar y actualizar las
politicas y procedimientos regularmente para reflejar los cambios
en la legislacion y las mejores practicas.

Comunicacién interna

° Transparencia: Comunicar claramente el compromiso de
la empresa con la inclusion y los recursos disponibles para
empleados con discapacidad.

° Celebracion de Exitos: Reconocer y celebrar los logros y
las contribuciones de los empleados con discapacidad para

L reforzar una cultura positiva.
6. Comunicaciony

promocion Comunicacién externa

° Imagen de Marca: Promover la inclusion laboral a través
de canales externos como el sitio web de la empresa, redes
sociales y campanas de relaciones publicas.

° Participacion en Eventos: Participar en ferias de empleo
y eventos comunitarios para demostrar el compromiso con la
inclusion y atraer talento diverso.

Como resultado de las entrevistas desarrolladas, se logro identificar que las
autoridades institucionales consideran que la situacion sociolaboral de los
empleados con discapacidad es adecuada. Asimismo, el aspecto que recalcaron fue
su satisfaccion con la actitud y buen ejemplo que demuestran a sus demas
companeros especificamente en las areas de puntualidad, asistencia y consistencia

en las tareas.

Los hallazgos sobre la permanencia y promocion laboral demostraron que aspectos
como la percepcion de los empleados referente al nivel de satisfaccion de los
procesos de inclusidon laboral es considerable con un porcentaje de 58% como
buena. No obstante, la institucién debe mejorar ciertos ambitos para lograr una
eficiente inclusion laboral, como los procesos de permanencia y promocion,

asimismo los procesos de reclutamientos y seleccion.

Los resultados de esta investigacion establecieron que un plan de accion bien
disenado garantiza que las personas con discapacidad tengan las mismas
oportunidades para acceder a empleo y desarrollarse profesionalmente,
alineandose con principios de justicia y equidad. De esta manera, la propuesta
presentada abarca seis fases desde el diagnostico situacional para identificar las

barreras o dificultades hasta las estrategias de comunicacion efectiva en la
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institucion con la finalidad de tener un impacto positivo en la cultura

organizacional y moral de los empleados.
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