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Resumen
El presente proyecto integrador propone un nuevo servicio para Huertomanias, con el objetivo
de ampliar su alcance y aumentar sus fuentes de ingreso. Este nuevo servicio esta dirigido a
equipos de colaboradores de empresas, interesados en adquirir conocimientos sobre inclusién,
diversidad organizacional y bienestar del equipo y la organizacion. Se ha disefiado un taller
con actividades relacionadas con el mensaje y la filosofia de Huertomanias. La metodologia
aplicada se basa en el ciclo de aprendizaje propuesto por David Kolb, y se han realizado tres
talleres piloto previos al lanzamiento del servicio para mejorar su aplicaciéon y recibir
retroalimentacion. Es importante destacar que, posteriormente al proyecto integrador,
Huertomanias sera responsable de implementar el servicio. Por ello, se ha desarrollado un
manual detallado de cada actividad, junto con un cronograma de implementacion. Los
resultados de los talleres piloto han sido exitosos, y se espera que los miembros de la
organizacion utilicen los conocimientos adquiridos después de un periodo de prueba y
aplicacion por parte de ellos mismos. Se anticipa que este servicio contribuira

significativamente al aumento de los ingresos de Huertomanias.

Este trabajo se realiz6 en colaboracion con Mallki Shayarik Lema Maigua, Nicole Alejandra

Moya Carranza, Leonardo Antonio Castillo Nieto

Palabras clave: Emprendimiento Social, Huertomanias, Esquizofrenia, Servicio, Taller, Ciclo

de Kaolb, inclusion y diversidad organizacional



Abstract:
This integrative project proposes a new service for Huertomanias aimed at expanding its reach
and increasing its revenue sources. This new service targets collaborative teams from
companies interested in acquiring knowledge about inclusion, organizational diversity, and
team and organizational well-being. A workshop has been designed with activities related to
the Huertomania“s message and philosophy. The methodology applied is based on the learning
cycle proposed by David Kolb, and three pilot workshops have been conducted prior to the
service launch to enhance its implementation and receive feedback. It is noteworthy that,
following the integrative project, Huertomanias will be responsible for implementing the
service. Therefore, a detailed manual of each activity has been developed, along with an
implementation schedule. The results of the pilot workshops have been successful, and it is
expected that organization members will apply the acquired knowledge after a trial and
implementation period by themselves. This service is anticipated to significantly contribute to

increasing Huertomanias' revenue.

This work was carried out in collaboration with Mallki Shayarik Lema Maigua, Nicole

Alejandra Moya Carranza, Leonardo Antonio Castillo Nieto

Keywords: Social Entrepreneurship, Garden, Schizophrenia, Service, Workshop, Kolb Cycle,

inclusion and organizational diversity
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DESCRIPCION DE LOS INTERESADOS

Solicitud de organizacion

Huertomanias es un emprendimiento social que se sustenta a traves de productos y
servicios, la solicitud de la organizacion es contar con ayuda para disefiar un nuevo servicio
para ampliar su modelo de negocio. Como menciona Dario Viteri, coordinador de este
emprendimiento social, el servicio principal de Huertomanias es una visita guiada con el
enfoque de sensibilizar al publico sobre la desinstitucionalizaciony el estigmaen salud mental
y al final del recorrido se ofrecen sus productos entre los que se encuentran miel, tés,
mermelada. Este taller es exitoso, pues cuentan con el apoyo de diferentes universidades,
principalmente la Universidad San Francisco de Quito, donde tiene su mayor cantidad de
clientes (Viteri, D comunicacion personal, 2024). En este contexto, el problema recae en que,
la mayoria de sus ingresos provienen de un solo servicio, los clientes que visitaron la
organizacion por primera vez no tienen un propdésito para volver a ir. Por otra parte, la
fundadora de Huertomanias menciona que la organizacion ha detectado que para algunos
potenciales clientes la ubicacion es muy distante para poder ir a adquirir sus productos y
servicios (Dubois, A, comunicacion personal, 2024). Después de tener una reunion con la
fundadora se analizaron diferentes perspectivas e ideas previas que la organizacion ha utilizado
para poder ampliar su negocio. En si, el objetivo de la solicitud es implementar un nuevo
servicioampliando su publico objetivo lo que a la vez permitaatraer al mismo publico que los

ha visitado previamente.
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Descripcion de la organizacion

Huertomanias es un emprendimiento social ubicado en la parroquia Nayon
especificamente al norte de Quito Ecuador. La idea de la organizacion fue planteada por parte
de una asamblea de individuos relacionados al area de salud mental: usuarios, familiares,
profesionales, los cuales buscaban implementar un servicio de salud mental comunitaria
(Minga por la Pachamama, 2022), dentro de este espacio se determind que una de las mayores
preocupaciones en este conglomerado era la falta de autonomia de los usuarios y la

dependencia a sus familiares (Dubois, A, comunicacion personal, 2024).

Oficialmente el proyecto nace en 2015 en Naydn con el objetivo de aportar con un
espacio de autonomia e inclusion laboral a personas con “problemas de salud mental graves”
(Montenegro, J. 2022) cabe recalcar que todos los miembros han sido rechazados en el &mbito
laboral por esta condicion (Dubois, A, comunicacion personal, 2024). Adicionalmente, en el
emprendimiento los colaboradores se denominan socios y tienen un sistema de ganancias

enfocado en las actividades realizadas durante la jornada laboral.

Huertomanias cuenta con tres tipos de servicios principales: visita guiada, Cooltivay
experiencia huertdbmana. La visita guiada es un taller con tres actividades para concienciar
sobre la inclusion laboral y un proceso de reduccion del estigma a los trastornos mentales.
Ademas, al final del recorrido se ofrecen productos de la organizacion a las personas que
asistieron a la visita. Como segundo punto, Cooltiva busca promover la “salud mental,
bienestar y cuidados colectivos” (Viteri y Paladines 2023) como herramienta para desarrollar
habilidades que beneficien la etapa de adolescencia, ademas de impulsar el aprendizaje por

medio de la agricultura en espacios urbanos. Como tercer servicio ofrece la experiencia
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huertémana, consiste en un voluntariado en el huerto en el cual el voluntario es parte del

espacio de trabajo y convive con los socios.

DESCRIPCION DEL PROBLEMA O NECESIDAD.

Barreras en la Inclusién laboral

El concepto de inclusién laboral abarca elementos sociales, politicos y sistémicos
(Hulsegge et al., 2022). Dentro de las organizaciones, esto hace referenciaa aquellos entornos
que valoran la diversidad y promueven la igualdad de oportunidades para todas las personas,
sin que su origen, orientacién sexual y capacidad fisicao mental, sea relevante (Vifiaras-Abad
et al., 2023). En este sentido, la inclusién laboral tiene como objetivo eliminar barreras y
establecer procedimientos que satisfagan las necesidades de los trabajadores y les permitan
sentirse parte de la empresa (Wolfgruber et al., 2021). Sin embargo, este concepto no se limita
a brindar oportunidades laborales a todas las personas, sino que engloba los comportamientos

organizacionales tanto dentro y fuera de la empresa.

No obstante, a pesar de los esfuerzos por fomentar la inclusion en las organizaciones,
aun existen barreras que limitan la integracién laboral de ciertos grupos sociales, entre los que
se encuentran las personas con trastornos mentales (Hulsegge et al., 2022). Las barreras con
las que se encuentran este grupo de personas estan generalmente relacionadas al estigma, es
decir, prejuicios, miedo y estereotipos, como consecuencia de la falta de conocimiento y

comprension de este tipo de enfermedades (Williams y Etkins, 2021).
Estigma asociado a salud mental

El estigmaen la salud mental se define como un conjunto de creencias negativas que se
atribuyen a quienes padecen enfermedades mentales (Martinez-Castillo y Santiago, 2021,

Godoy et al., 2020). Se manifiesta a través de percepciones y prejuicios negativos hacia
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aquellos afectados por trastornos psicoldgicos, limitando asi lacomprension e inclusion de estas
personas en la sociedad (Elliott y Ragsdale, 2020). La desinformaciéon o la falta de
conocimiento sobre los trastornos mentales contribuye de manera significativa al estigma,
generando conceptos erréneos sobre la naturaleza de dichos trastornos y dando lugar a
percepciones precipitadas. Esta falta de conocimiento tiende a asociar a quienes padecen
trastornos con rasgos y comportamientos peligrosos, descontrolados o inestables, 1o que
contribuye a la exclusion social debido al temor que este desconocimiento genera (Rivera-

Segarra et al., 2019).

Asi como la errdnea asociacién entre enfermedades mentales y peligrosidad fomenta la
idea de que estos sujetos representan una amenaza para el resto, también existen estigmas
comunes que perjudican significativamentea quienes padecen trastornos (Molloy et al., 2020).
Asi pues, se tiende a atribuir a estas personas caracteristicas de debilidad, culpabilizandolas por
su condicidny desestimando la naturalezay complejidad de los trastornos (Ahrend, 2021). De
la misma manera, se relaciona errébneamente a las personas con trastornos con incapacidad,
dando por sentado que no pueden ser productivas ni social ni laboralmente (Martinez-Castillo

y Santiago, 2021).

El estigma se extiende igualmente en la discriminacidn sistematica, que se caracteriza
por la exclusion e inequidad hacia las personas que sufren trastornos mentales (Voldby et al.,
2022). Esta formade discriminacion se manifiesta en diversas estructuras, yasean individuales,
sociales o politicas (Ahrend, 2021). Se observa claramente en el acceso restringido a
oportunidades que otras personas podrian disfrutar sin inconvenientes, como servicios en el
sistema de salud, posibilidades laborales o educacion (Williamsy Etkins, 2021). Esta dindmica
no solo limita las perspectivas hacia quienes padecen trastornos mentales, sino que también
mantiene las desigualdades que frustran o interrumpen la inclusion social de estos individuos

(Elliott y Ragsdale, 2020).
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Asi pues, esta exposicidn constante a estos prejuicios puede llevar a la internalizacion
de los estigmas, dando lugar a un proceso de auto estigmatizacion, proceso en el cual la persona
afectada puede desarrollar una percepcion negativa de si misma y adoptar ideas incorrectas

sobre su capacidad, importancia y autoeficacia (Caceres, 2021).

Por el estigma, las entrevistas laborales pueden centrarse obsesivamente en el trastorno
de la persona, sin discutir sobre sus habilidades y capacidades referentes al puesto, lo cual,
establece una barrera clara en estos procesos (Subramaniam et al., 2020). Es asi como los
empleadores suelen tener percepciones negativas sobre el desempefio de las personas con
trastornos mentales, lo que resulta en su exclusion y en la negativa a considerar sus perfiles
laborales (Amisetal., 2020), o en el caso de ser contratados, establecer ciertos ajustes salariales
que perjudicana la persona, recibiendo remuneraciones injustas (Hampson et al., 2020; Kraus,
2017). Esta discriminacion inicial les niega la oportunidad de demostrar sus habilidades y
capacidades (Snyder et al., 2009). Los rechazos y la exclusion recibida tienen un impacto en
su realizacion personal, ya que sienten que no son suficientes o capaces dentro del mercado
laboral, lo cual, puede llevar al aislamiento social de estos individuos (Lyons et al., 2023). En
este contexto, muchas personas afectadas por trastornos mentales optan por no revelar su
condicién durante el proceso de contratacion o incluso una vez empleadas, con el fin de evitar

el estigma asociado (Brouwers et al., 2019).

Impacto organizacional en la salud mental

Las organizaciones pueden tener un efecto negativo en la salud mental, especialmente en
personas neurodiversas y con trastornos mentales graves (Gray et al, 2019; Allande-Cusso et
al, 2022), sobre todo si se presentan ambientes de discriminacion o desigualdad (OMS, 2022a,
Vargas et al., 2020). La falta de atencion al ambiente laboral puede convertirse en un
desencadenante significativo de niveles elevados de estrés, ansiedad o depresion,

especialmente en entornos en los que existan altos niveles de exigencia, presion o conflictos
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interpersonales (Vornholt et al., 2017). Estos factores pueden impactar negativamente en el
rendimiento laboral y bienestar general, ya que una gestion deficiente de estos riesgos
psicosociales puede agravar los sintomas de los trastornos mentales, viéndose afectada incluso
su satisfaccion laboral (Singh et al., 2019; De Sio et al., 2020).

Por otra parte, los ambientes de trabajo que promueven y utilizan estrategias de salud
mental tienen diversos beneficios, entre los més relevantes: mejor rendimiento, mejores
interacciones sociales, motivacion, engagement, sumado a un retorno econémico (Camacho-
Rubio et al, 2022; Kelloway et al, 2023; Fietta, et al 2023). Ademas, existe una correlacion
positiva entre la salud mental de una personay el compromiso 0 engagement que tiene en su
lugar de trabajo (Acufia-Hormazabal y Pons-Peregort, 2022). El colaborador se encuentra en
un estado de animo positivo relacionado con el trabajoy puede duplicar sus probabilidades de

éxito (Harter,2002; Albrecht et al, 2015).

Por otro lado, los entornos laborales con baja eficiencia son un riesgo para la salud
mental (Kestel, 2019; Organizacion Internacional del Trabajo, 2022). Independientemente del
rol de trabajo de los colaboradores todos se pueden ver afectados por diversos problemas de
salud mental, dentro de los problemas mas comunes se encuentran: estrés laboral, depresion,
ansiedad, burnout (Camacho et al, 2022; Kontorovich et al, 2023). En este contexto el
colaborador afectado por la situacién sufre de un agotamiento considerable y su rendimiento

se reduce (Lachiner, 2015).

En base a lo expuesto previamente, se puede adentrar en como los diferentes contextos
impactan en la inclusion laboral de personas neurodiversas. El concepto se refiere a personas
que tienen diferencias neuroldgicas (Yoon 2022), en el desarrolloy funcidn cerebral (Rosqvist
et al., 2020) o a nivel cognitivo (Chapman y Carel, 2022). Dentro de esta clasificacion se
encuentran: trastornos del espectro autista, déficit de atencién (Damian, 2020), trastornos

especificos del aprendizaje como dislexia (Dyck y Russell, 2019; Chapman, 2020) discalculia,
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entre otros. La condicion neurodiversa que presentael individuo lo llevaa tener mayor desafio
en cumplir las expectativas en su puesto de trabajo (Nash, 2022 Burton et al., 2022). En
consecuencia, esta poblacion tiene mayor probabilidad de estar en desempleo (Giannantonio et
al., 2022; Hutson y Hutson 2023). Esto influye en que la poblacién de colaboradores
neurodivergentes experimenta diferentes emociones al tener que comunicar su diagnostico

(Soeker et al., 2019).

Por otro lado, existe un grupo personas registradas con discapacidad psicosocial, una
categoria que abarca una variedad de trastornos como bipolares, depresivos, esquizofrenia,
entre otros, con distintos niveles de gravedad (Ministerio de Salud Publica, 2018) en los cuales
es importante el entorno laboral. Ademas, las personas con discapacidad psicosocial son parte
del grupo de personas con discapacidad (Tribunal Constitucional de la Republica del Ecuador,
2012), e incluye a las personas que presentan un trastorno mental. Este grupo se caracteriza por
una alteracion en su estado cognitivo, emociones o0 comportamiento, lo que se reflejaen las

interacciones del individuo con su ambiente (Ministerio de Salud Publica, 2018).

En el Ecuador, el porcentaje para calificar el tipo de discapacidad psicosocial de un
individuo es evaluado y definido por un grupo de expertos (Ministerio de Salud Publica, 2018).
Como se menciona en el Manual de buenas practicas para la inclusion de personas con
discapacidad, el empleo es base esencial del desarrollo de las personas (Consejo Nacional para
la Igualdad de Discapacidades, 2013). La investigacion sugiere que gracias a la inclusion este
grupo presenta un desarrollo favorable directo en su autoestima y salud mental en general

(Herold, 2018).

Las personas con trastornos mentales graves como la esquizofrenia se enfrentana gran
variedad de desafios en diversos niveles (Khalid, y Syed, 2023). Primero, el apoyo del lugar

de trabajo para mejorar la experiencia laboral suele ser reducido (Khalid y Syed, 2022).
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Segundo, en muchas ocasiones el colaborador no encaja en el puesto en el que fue ubicado o
no puede desarrollar las habilidades necesarias para el puesto (Soeker et al, 2021). Ademas de
estos desafios depende de la severidad de los sintomas, competencia social y el nivel de
educacién, los tres son predictores de bajos niveles de contratacidn en un trastorno severo como

la esquizofrenia (Herndndez et al., 2017).

Afectados por el problema

En 2019, aproximadamente el 12.5 % de la poblacién mundial, unos 970 millones de
individuos, enfrentaba un trastorno mental (Tarig, 2022). Ademas, se estima que los problemas
de salud mental afectan gravemente la vida cotidiana de alrededor de 450 millones de personas
a nivel mundial (OMS, 2001). Asi también, debido a la frecuencia de los trastornos mentales
en el mundo laboral, cada afio, se pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido a la
depresion y la ansiedad, lo que supone un impacto econdmico considerable a nivel mundial,
con un costo de aproximadamente un billon de dolares (OMS, 2022b). Por otra parte, una nueva
problematica se presenta en el limitado acceso a oportunidades laborales de las personas con
problemas de salud mental graves (Pogue, 2023), pues, a nivel mundial aproximadamente el
80% de estas personas se encuentran desempleadas (Koch et al., 2016), ademas de que corren

un mayor riesgo de desempleo prolongado (McAlpine y Alang, 2021).

Los trastornos mentales pueden afectar el desarrollo laboral y causar incapacidades
temporales o permanentes en quienes las padecen (Corea Del Cid, 2021; Bellotiet al., 2023) y
en el Ecuador se los incluye dentro de las discapacidades psicosociales (Ministerio de Salud
Publica, 2018). En nuestro pais, existen 29,668 personas registradas con esta discapacidad
(CONADIS, 2023), de los cuales, tan solo 3,336 personas con discapacidad psicosocial estan
empleadas, lo que representa Unicamente el 11.24% del total de personas registradas

(CONADIS, 2023).
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Ademas, en términos de oportunidades de acceso a salud mental, en paises de bajos y
medianos ingresos, como Ecuador, apenas el 1% de la poblacion tiene acceso a estos servicios,
a pesar de que mas del 80% de las personas con trastornos mentales residen en estas naciones
(Allohet al., 2018; Rathod et al., 2017). En el contexto nacional, aproximadamente el 21% de
la poblacién esté afiliadaa la seguridad social, lo que significa que solo este porcentaje cuenta
con una coberturaen salud mental (Porras Velasco, 2015). En este sentido, el factor financiero
resultacomo otra barrerasignificativa paralos pacientesy sus familias, ya que los costos de la
atencion médica, junto con los bajos ingresos mensuales, pueden tener consecuencias

financieras catastroficas (Vigo et al., 2016).

No obstante, el problema no se limita al dinero familiar, sino a la inversion de los
gobiernos en estas areas, por ejemplo, Ecuador esta entre el 30% de los paises que dedican
menos del 2% del presupuesto sanitario a enfermedades mentales y, ademas, tiene servicios
insuficientes para estos pacientes (Henao et al., 2016). A pesar de estas dificultades, lafaltade
programas nacionales relacionados con la salud mental en el trabajo es preocupante, pues,
alrededor de un tercio de los paises latinoamericanos aun no establecen politicas publicas
nacionales en este aspecto (Leiva-Pefiaet al., 2021). En este sentido, la Asamblea Nacional del
Ecuador aprobo la Ley Organica de Salud Mental, y fue publicada en el Registro Oficial,
entidad encargada de que una ley entre en vigencia a partir de su publicacion y difusion. No
obstante, la aplicacion de la ley se da aproximadamente 300 dias después, pues debe pasar por

procesos via Presidencia y el Ministerio de Salud Publica (Registro Oficial, 2024).

Estrategias aplicadas previamente

Ante la problematica de la exclusiéon se pueden tener medidas a nivel, nacional,
organizacional y social. La Ley Orgéanica de Discapacidades dispuesta en el afio 2012 por el
gobierno ecuatoriano presenta diversos articulos que buscan garantizar la inclusion laboral de

personas con discapacidad (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012). La Ley Organica de
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Discapacidades en el articulo 47 establece que las empresas del sector privado y publico con
mas de 25 trabajadores tienen la obligacion de contratar un 4% de personas con discapacidad
(Ministeriode Trabajo, 2018). Dentro del porcentaje presentado, el 2% de personas pueden ser
sustitutos laborales. Se considera sustitutos a padres y madres de personas con discapacidad
menores de 18 afios o sus representantes legales. Estos pueden formar parte del porcentaje
cuando el nifio o adolescente cuente con el 30% de discapacidad o mayor (Instituto nacional
de Estadisticay Censos, 2018). La vigencia del certificado tiene dos afios que pueden tramitarse
y descargarse segun las indicaciones establecidas en un acuerdo ministerial y en la pagina SUT
del Ministerio de Trabajo. (Ministerio de Trabajo, 2020).

Una estrategiade inclusiona nivel organizacional es el empleo con apoyo, el cual hace
referencia a un proceso de rehabilitacion que tiene como objetivo auxiliar a personas con
discapacidad para tener un empleo integrado y competitivo (lwanaga, 2022; Pefia-Quintanay
Vega, 2022). EI empleo competitivo e integrado consiste en la igualdad de oportunidades y
tener suficiencia econdmica (Sa’diah, 2023), sin importar condiciones como tener algin tipo
de discapacidad (Yates, 2020). Las ventajas del empleo con apoyo son: tener un empleo
competente, permanencia, ingresosy duracion (Fredericky VanderWeele, 2019). Los tipos de
intervenciones de empleo con apoyo son el entrenamiento dentroy fuera del trabajo (Tashobya
et al., 2022) y desarrollo de carrera (Ichbal y Ubaidillah, 2023). Implementar este tipo de
estrategias tiene un efecto significativo en la satisfaccion laboral y en el compromiso con la
empresa ( Rahayu, 2019; Wajidi et al., 2023).

El entrenamiento dentro y fuera del trabajo se basa en ayudar a los colaboradores a
adquirir habilidadesy conocimientos relevantes para tener un desempefio eficiente (Bobsin et
al., 2023). Una de las caracteristicas que resaltaeste modelo es que se ajustaa las necesidades
especificas del puesto (Chineret al., 2021). Se utilizauntipo de aprendizaje teérico combinado

con la parte préactica, el cual ha demostrado ser un tipo de acercamiento efectivo a
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colaboradores con o sin discapacidades (Sokolov, 2023). Los programas que tienen mejor
probabilidad de éxito ademas incluyen incentivos de inclusion y apoyo econémico (Stoterau,
2019). Con respecto al grupo de individuos con discapacidad les permite tener un trabajo
sostenible y con mejor remuneracion (Reims y Tisch 2022). Las habilidades de aprendizaje
mé&s valoradas son: autodeterminacion y habilidades especificas del puesto (Almalky Y
Algahtani, 2022).

El desarrollo de carreratiene gran importancia en el crecimiento de los colaboradores
en la empresa ( Chagelishvili, 2023). Este sistema consiste en generar un plan integrado para
el manejo de los puestos a lo largo del tiempo (Wickramaratne, 2021) con aspectos del trabajo
como habilidades, conocimientos, crecimiento dentro de la organizacion (Arthur Y
McMahonpap2018). Es importante recalcar que los colaboradores son responsables de seguir
su plan de carrera, ademas de mostrar iniciativa en su crecimiento mas alla de lo previsto
(Prasetyo y Kistanti, 2020). Por ello, tienen la oportunidad de crecer y desarrollarse dentroy
fuera de la empresa (Trost, 2020). Otro beneficio de este programa es que, tener la estructura
de lo que requiere el puesto permite a los nuevos ingresos tener un buen proceso de capacitacion
(Firgan, 2020). En relacion con el grupo de personas con discapacidad el tener la posibilidad
de tener un buen trabajo en el que encajan beneficiaasu salud mental y bienestar dentroy fuera
del trabajo (Redekopp y Huston 2018; Ji y Han 2023). Ademas, el tener la expectativa de
promocion futuraa un nuevo rol acompafiado con los recursos necesarios es significativo para
el proceso de recuperacion individual (Eklund et al., 2021).

Disminucidn del estigma a nivel laboral

Es importante desarrollar programas eficaces de reduccion del estigma disefiados
especificamente para el lugar de trabajo. Si bien se han dado ciertos esfuerzos publicos para
reducir el estigma, el desarrollo de estrategias adaptadas a contextos particulares, como el lugar

de trabajo, puede ser una via prometedora para reducir el estigma (Szeto y Dobson, 2010). En
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los daltimos veinte afios se ha evidenciado un incremento de politicas publicas en salud mental
en América Latina (Leiva-Pefia et al., 2021). No obstante, la dificultad de operacionalizacién
de las medidas gubernamentales y laausenciade iniciativaempresarial ha limitado laadopcion
de estrategias para reducir problemas psicolédgicos y los estigmas existentes alrededor (Tapia
et al., 2014). Este contexto explica por qué solo pocas entidades, privadas y publicas, han
adoptado planes para reducir el estigmasobre salud mental y garantizar espacios laborales con
dindmicas y ambientes psicoldgicos 6ptimos.

En cuanto a intervenciones implementadas, la mayor parte de estudios sobre salud
mental en el ambito laboral examinan los efectos de programas implementados principalmente
en paisesdel Norte Global (Brohan y Graham, 2010; Dobson et al., 2019). En el afio 2018, en
Canada, a manera de ensayo clinico, se implementd una intervencion con trabajadores de
hospitales publicos en Ontario, con el fin de promover educacion en salud mental y asi fomentar
la intervenciontempranay el apoyo a los funcionarios de salud con problemas de salud mental
(Ramirez et al 2023). ElI mencionado estudio adopt6 un disefio de ensayo clinico aleatorizado
y de grupos paralelos de dos conjuntos. Doscientos empleados de atencion médica fueron
asignados aleatoriamente a una de dos intervenciones educativas, la primera fue Beyond
Silence, un programa personalizado para el lugar de trabajo de atencion médica, y el segundo,
Primeros Auxilios en Salud Mental, un programa de capacitacion estandarizado basado en
alfabetizacién acerca de salud mental. Se realizaron encuestas de seguimiento previas,
posteriores y a los 3 meses para rastrear los cambios en el conocimiento, actitudes hacia
personas con enfermedades mentales y comportamiento de busqueda de ayuda. Dicha
intervencion no mostré aumentos significativos en casos de busqueda de apoyo psicolégico,
sin embargo, hubo un aumento importante dentro del grupo en cuanto a la mejora de actitudes
y disminucion de creencias estigmatizantes, sobre todo en aquellas creencias mas destacadas

(Moll et al., 2018).
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Otra intervencionrealizadaes el caso de un programa de capacitacion realizado el afio
2013 en Canada en el sector policial, este programa realizado mediante juegos de rol
cuidadosamente protocolizados con actores en 6 situaciones reales buscaba mejorar las
interacciones con personas con un trastorno mental aumentando la empatia, reduciendo el
estigma, mejorando habilidades de comunicacion y la capacidad para manejar situaciones
dificiles. Los andlisis posteriores a la capacitacion demostraron que el programa de
entrenamiento para oficiales de policia resulté en una mejora significativa en su
comportamiento hacia comparfieros e individuos con enfermedades mentales. Los resultados
mostraron una notable mejora en el comportamiento de los oficiales seis meses después del
programa de entrenamiento, esta mejora se reflejo tanto en mediciones directas como en
evaluaciones indirectas (Krameddine et al., 2013). De acuerdo con Ramirez et al (2023) este
tipo de intervenciones pueden resultar efectivas para cambiar el conocimiento, actitudes y
comportamientos de las empresas hacia las personas con problemas de salud mental, no
obstante, destacan la escasez de intervenciones destinadas a reducir el estigmaen el lugar de
trabajo.

A nivel nacional, durante el afio 2014, Ecuador adopt6 el Plan Estratégico Nacional de
Salud Mental, el cual, entre ciertas directrices, tenia como objetivo principal fomentar el acceso
a laatencion psicologicaenel pais (Morales, 2022). Aunque esta medida ha facilitado el acceso
a servicios de salud mental para los individuos, no ha logrado reducir directamente el estigma
existente y las dificultades que este genera. Por lo tanto, la falta de claridad en la
operacionalizacién de las medidas gubernamentalesy la ausencia de iniciativaempresarial han
limitado la adopcion de estrategias efectivas para abordar los problemas relacionados con la
salud mental (Tapiaetal.,2014). En el &mbito laboral, el plan propone la necesidad de impulsar
acciones integrales de atencién en salud mental. Sin embargo, se evidenciauna importante falta

de especificidad sobre como abordar esta problematica a nivel laboral en el Ecuador. A pesar
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de esta carencia, el plan es una iniciativa importante para resaltar la relevancia de la salud
mental y los derechos que la rodean, tanto en el ambito laboral como en el comunitario. En
consecuencia, la reduccion del estigmaen torno a la salud mental y la promocién de ambientes
laborales psicoldgicamente saludables contribuyen al desarrollo personal, al rendimiento

empresarial y, en Ultima instancia, al progreso del pais.

Emprendimientos sociales

Otra de las estrategias para favorecer la inclusion social de personas neurodiversidady
con discapacidad es fortalecer los emprendimientos sociales. EI emprendimiento social ha
emergido como un tema de debate en circulos tanto académicos como empresariales,
generando una diversidad de interpretaciones en torno a su definicion. Este concepto despierta
diferentes posturas: algunos lo conciben de manera algo estricta, limitandolo a organizaciones
sin fines de lucro, mientras que otros adoptan una perspectiva méas inclusiva, que engloba
empresas donde el valor social prevalece sobre el econdmico (Bretones y Lejarriaga, 2019).
Esta diversidad conceptual, entra en didlogo con el concepto de economia social, que abarca
cualquier tipo de organizacion con una dimensidn o proposito social, ya que este concepto se
basa en que las actividades econdmicas deben ser orientadas por beneficios a la comunidad y
no solo por la maximizacion de intereses individuales. (Chaves y Gallego, 2020). Dentro de
este concepto, el emprendimiento social puede entenderse como proyectos destinados a crear
y sostener un valor social, cuya materializacion puede o no traducirse en un valor monetario
(Méndez et al., 2015).

Esta modalidad empresarial, que fusiona aspectos sociales y econémicos, se percibe
como una estrategia Optima para promover el desarrollo econémico y productivo de una
comunidad (Sparviero, 2019). Ademaés, se destaca como una metodologia flexible y adaptativa
que permite abordar necesidades sociales que normalmente no son atendidas por los modelos

tradicionales de emprendimiento (Mora y Martinez, 2018). Esta capacidad de respuesta a
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demandas sociales no satisfechas es fundamental en un mundo en constante cambio, donde las
problematicas sociales evolucionan y surgen nuevas necesidades. Es a través de esta
contribucion social que el emprendimiento social esta adquiriendo una creciente relevanciaa
nivel global, experimentando un notable aumento en la cantidad de proyectos impulsados bajo
esta premisa y en el interés por los mismos (Rawhouser et al., 2019). En sintesis, el
emprendimiento social vamas alld de un modelo de negocios, es una herramienta para abordar
problemas sociales, donde su importancia radica en el impacto social y econémico, ya que
agrega valor a la sociedad, ofreciendo soluciones a problemas sociales y generando mayor
empleo y riqueza (Rey-Marti et al, 2015).

El desarrollo de emprendimientos con enfoque social conlleva a beneficios para el
ambito laboral. En principio, este tipo de negocios busca abordar de manera integral
problematicas sociales, culturalesy ambientales (Volkmann et. al, 2012). La implementacion
de una estrategia social implica brindar soluciones y productos que resulten en cambios
positivos. Si bien, todo negocio busca generar ganancias econémicas es importante considerar
las oportunidades que ofrecen los emprendimientos sociales asus trabajadores, principalmente
en términos de desarrollo individual y convivencia (Yusriadi, 2021). En este sentido, el impacto
de emprendimientos sociales se reflejatanto en los ingresos generados como en la comunidad
en laque se desarrolla, asi como en el equipo que trabaja para ofrecer un servicio o bien material
(Rey-Martiet al, 2016). El impacto en el empleo se puede evaluar al considerar las siguientes
areas: empoderamiento econémico, innovacion y productividad del ambiente de trabajo
(Tcherneva, 2012).

En un principio, el empoderamiento economico es resultado directo del fortalecimiento
del negocio. En consecuencia, se vuelve crucial establecer estrategias que aseguren la
sostenibilidad a largo plazo del emprendimiento mediante la generacion de ganancias

econdmicas consistentes (Mairy Marti, 2006). Los empresarios sociales se enfrentan al desafio
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de equilibrar eficazmente sus objetivos operativos, para satisfacer tanto las demandas de los
actores sociales como las econdmicas. Este equilibrio es fundamental para garantizar la
sostenibilidad del cambio social en (Maniam et al, 2018). Por consiguiente, una gestion
administrativa adecuada no solo contribuira al éxito empresarial, sino que también redundara
en un aumento significativo de la capacidad adquisitiva de los miembros del equipo de trabajo,
generando asi un impacto positivo en el &mbito laboral (Estrin et al, 2016).

Respecto a la innovacién, Acs etal., (2013) afirma que las empresas sociales por medio
de capacitaciony programas de integracion generan un ambiente que impulsa la innovacion,
soluciones sostenibles y habilidades practicas. Finalmente, la productividad del ambiente de
trabajo se evidencia porque emprendedores sociales buscan aumentar las capacidades y la
utilidad de individuos o grupos enteros en sus actividades, centrandose mas en la vitalidad del
sistema economico colectivo (Santos, 2012).

El emprendimiento social implica laimplementacion de estrategias orientadas a abordar
problematicas sociales especificas. A través de la creacion de modelos de negocio sostenibles,
se busca ofrecer soluciones a situaciones que afectan la convivencia en la sociedad. Este
enfoque desempefia un papel crucial en el avance econdmico y en la mejora del bienestar
general (Rahim y Mohtar, 2015). Pese a los numerosos beneficios que los emprendimientos
sociales pueden aportar, no son muy populares ni son particularmente atractivos para la
inversion. Para impulsar y fortalecer el emprendimiento social, es esencial establecer un
entorno propicio para su desarrollo (Sekliuckiene y Kisielius, 2015). Esto implica la
implementacion de diversas acciones, como la promocién de financiamiento sostenible, la
capacitacion y la promocion de una cultura emprendedora (Prasetyo y Kistanti, 2020).

En primerainstancia, es esencial establecer una diversidad de fuentes de financiamiento
adaptadas a las diversas etapas de crecimiento de un emprendimiento. Para ello, resultacrucial

que los organismos estatales otorguen incentivos especificos a aquellos que opten por
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emprender con un enfoque social (Lehner y Nicholls, 2014). Ademas, es fundamental contar
con mecanismos que faciliten informacion sobre los posibles donantes tradicionales, los cuales
pueden ajustarse a las necesidades particulares de la iniciativaempresarial social (Schin, 2023).
Por otra parte, las capacitaciones representan unaoportunidad invaluable a través de programas
educativos enfocados en conocimientos practicos sobre emprendimiento, gestion y
comunicacion (Padilla, 2021). Estos programas tienen como objetivo mejorar las habilidades
empresarialesy creativas de los participantes (Silvaet al., 2015). Finalmente, el cultivo de una
cultura de emprendimiento es un proceso que requiere pedagogias estructuradas que permitan
formar una mentalidad emprendedora, la que esta caracterizada por liderazgo, creatividad,
pasion, confianza, determinacidn, organizacion, sentido de rentabilidad, entre otras (Fernandez
y de la Riva, 2014). Estas cualidades de razonamiento capacitan al individuo para emprendery
enfrentar situaciones de mercado.

En este sentido, la educacion es primordial para una cultura de emprendimiento. Sin
embargo, politicas de apoyo institucional y esquemas de colaboracion también juegan un papel
fundamental en la actividad y actitud emprendedora con enfoque de ayuda colectiva
(Apostolakis, 2011). De esta forma, se evidencia que existen varias acciones concretas que

fortalecen el emprendimiento social.

PROPUESTA
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Objetivos

Objetivo General: Este proyecto tiene como meta principal contribuir a la expansién del
catalogo de productos y servicios ofrecidos por Huertomanias a través de la implementacion
de un taller empresarial. Este taller se enfocara principalmente en promover la diversidad e
inclusion laboral. Dicho taller se desarrollard utilizando la metodologia Huertomanias, la cual
aborda temas relevantes de una manera indirecta, utilizando metéforas y analogias de huerto
que pueden parecer no relacionadas en primera instancia con la tematica a tratar.

Objetivos especificos:

1. Disefar el contenido del taller "Cooltiva Para Empresas” con base en los principios de
diversidad e inclusion laboral, trabajo en equipo y bienestar individual y organizacional,

utilizando la metodologia de Huertomanias como guia.

2. Realizar tres pilotos del taller con diferentes grupos de participantes: socios de Huertomanias
y publico administrativo de la USFQ, esto con el fin de probar su efectividad y recopilar

retroalimentacién para su mejora continua.

3. Evaluar los resultados de los talleres piloto mediante la recopilacion de informacion
cualitativa y cuantitativa, incluyendo la satisfaccion de los participantes, el impacto en la
percepcion de diversidad e inclusion laboral, el fortalecimiento del trabajo en equipo y el

aumento del bienestar individual y organizacional.

4. Producir un manual del taller "Cooltiva Para Empresas", el cual contendréa una descripcion

detallada de los objetivos, actividades, metodologia y recursos necesarios para su ejecucion.

Productos o actividades
El proceso de fortalecimiento de Huertomanias con un nuevo servicio comenzo con una
serie de reuniones estratégicas con la organizacion para identificar sus puntos fuertesy areas

de oportunidad. Durante estas reuniones, se exploraron diversas opciones de nuevos servicios,
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desde la implementacion de huertos en casa hasta otras iniciativas innovadoras y relacionadas

la cultura de Huertomanias.

Después de un analisis exhaustivo y reuniones con representantes de Huertomanias, se
determind qué temas resultaron prioritarios debido a su potencial impacto y su importancia
dentro de la organizacion; con estas consideraciones, se selecciond trabajar los temas de
inclusiony diversidad, asi como el fortalecimiento del trabajo en equipo. Con esto en mente,
se desarroll6 la idea de crear un taller empresarial, Cooltiva para Empresas, un servicio que
combina la experiencia y metodologia de Huertomanias con temas laborales. Aunque
Huertomanias contaba con un servicio similar, dirigido a adolescentes, no tenian uno dirigido

0 adaptado a organizaciones.

Cooltiva para Empresas se basa en la metodologia de Huertomanias, que va mas alla de
la comunicacion verbal y utilizatécnicas que involucran "hablar sin hablar". Esto significa que
los temas importantes se abordan de manera indirecta, utilizando metaforas relacionadas con
la siembra y el cuidado de un huerto para transmitir mensajes y ensefianzas clave a los
participantes. Esta aproximacion Unica ayuda a crear un ambiente de aprendizaje y
colaboracion en el que los participantes pueden explorar y resolver desafios empresariales de

manera creativa y efectiva.

Como ya se indico en los objetivos, se realizaron tres pilotos distintos con el prop6sito
de validar los conceptos, identificar mejoras, ajustar la logisticay evaluar los resultados antes

de llevar a cabo la implementacion a gran escala por parte de Huertomanias.

En el primer piloto, realizado el 22 de marzo del 2024 se seleccion6 como audiencia a
los socios de Huertomanias, una decision estratégica que permitié obtener una revision
detalladay valiosa retroalimentacion por parte de quienes tienen experienciay conocimientos

especializados en los temas y conceptos que se pretenden abordar en el taller. Esta eleccion
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resulté crucial, ya que los socios proporcionaron informacion relevante para diferentes
aspectos, por ejemplo, para realizar modificaciones en las actividades propuestas y su
contenido, o cuestiones logisticas. La participacion de estos agentes clave durante el primer
piloto contribuyd significativamente a garantizar que el taller se adaptara de manera 6ptima a

las necesidades y expectativas de la organizacion.

Por otra parte, el segundo piloto, desarrolladoel 1 de mayo del 2024, también se llevo
a cabo con socios de Huertomanias. Se eligid a tres socios que participaronen el primer piloto
y a tres nuevos, lo que proporciondé una combinacién equilibrada de experiencia previa y
nuevas perspectivas. El objetivo de este segundo piloto fue evaluar nuevamente la estructura
del taller, revisar y evaluar las recomendaciones hechas en el anterior piloto. Esto proporciono
una valiosa oportunidad para evaluar la aplicacion de las mejores realizada, asi como para
identificar posibles ajustes alin necesarios para adaptarse mejor al concepto del taller como al
de laideologia de Huertomanias. La retroalimentacion obtenida de este piloto fue fundamental
para refinar y mejorar ain mas el disefio y contenido del taller antes de su implementacion a
gran escala. Por ejemplo, fue de bastante utilidad para pulir detalles de la actividad dos (Video
Votemos), donde se discutio cémo podria manejarse mejor el desarrollo de esta 'y asegurarnos

de que esto ocurra como corresponde segun el ciclo de Kolb.

Finalmente, el ultimo piloto realizado el 10 de mayo del 2024, representd una parte final
de la fase del desarrollo del taller. En esta ocasion el publico no solo estuvo compuesto por
socios de Huertomanias, sino principalmente por empleados de distintas areas administrativas
de la Universidad San Francisco de Quito, asemejandose asi al publico objetivo del taller:
empresas. Este piloto tuve un enfoque mas perfeccionado, integrando las mejoras y la
retroalimentacion obtenida gracias a los pilotos y audiencias anteriores. Por tanto, este piloto

fue cercano a la version final que se espera implementar. Aunque este se desarroll6 con éxito
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y los comentarios recibidos hayan sido positivos, también hubo detalles de mejorao ideas para
perfeccionar las actividades. Estos detalles son esenciales para asegurar que el taller no solo
cumpla con las expectativas, sino que también ofrezca un valor afiadido significativo a las
empresas participantes. En sintesis, este Gltimo piloto fue una valiosa oportunidad para ajustar
y optimizar el taller, asegurando que esté alineado con las necesidades y expectativas del

publico al que se quiere llegar.

Contenido de la formacion o plan de estudios

El formato propuesto para el desarrollo del taller consiste en una sesion presencial de 4
horas que se llevaraa cabo en las instalaciones de Huertomanias. A continuacion de adjunta la
Tabla No. 1 que resume la estructura del taller:

Tabla 1
Disefio del taller

Actividad Objetivo Materiales Observacion

-Pelota pequefia u

Busca eliminar la i
objeto que se pueda

Rompehielos: La incomodidad inicial, .
tirar entre los
pelota del color fomentar la articipantes
(opcion 1) / Elévate interacciony crear ?o ciég 1) Existen dos versiones
o Siéntate (opcion  un ambiente -L?stado de de Rompehielos
2) amigable y reguntas (opcion
participativo en el preg P
rupo 2) )
g ’ -Cronometro
Crear conciencia
sobre la diversidad e Se debe preparar la
. ) inclusion laboral, -Ruleta ruleta previa al taller.
ﬁgﬁg:ggﬁui{éﬁuleta usando datos -Cronémetro Ademas, tener
impactantes sobre informacion
las condiciones de actualizada y relevante
grupos minoritarios.
. N Exponer el estigma  -Proyector Se debe preparar el
Actividad 2: Video hacia personas con proyector previo al

Votamos .
trastornos mentales, -Crondémetro taller.
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seguido de una
reflexion y dialogo
con los participantes
para iniciar una
conversacion sobre
este tema.

-Tarjetas con las
etapas del proceso
de siembra escritas.

-Semillas
Fomentar el trabajo Ti
Actividad 3: en equipoy la -l1erra
Proceso de colaboracion usando  -pala pequefia
Sembrado la metafora del
proceso de siembra. -Macetas o vasos
plasticos
-Agua
- Cronémetro
Durante la pausa -Pan
Lo -Tomate , .
para el refrigerio, la _Chucrut Ademas de la actividad
actividad de la sopa _Aceite se debe dar un espacio
Actividad 4 La de plc_edra refugrza el _Aji de b_re_ak en el que los
: trabajo en equipo y : participantes tengan un
sopa de piedra - -Agua hervida .
cooperacion, “Tés tiempo de descanso y

mientras que . desconexion de las
- Cronometro L

presenta productos actividades.

de Huertomanias.

Actividad 5: Plagas
y cuidado de la vida

laboral

Erom_oyer I_‘% - Post-it
identificacion de
factores negativos - Marcadores
que afectan el Pl
. - Plantaen |
bienestar en el anta en la
maceta

trabajo y fomentar la
colaboracion para - Cronémetro
encontrar soluciones

que mejoren el

ambiente laboral.

Cierre: Mural de

Huertomanias

- Post-it
Evaluar lo aprendido

- Marcadores
durante el taller.

- Crondmetro
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Brindar una

encuesta que
Evaluacion del permita obtener
taller por parte de  retroalimentacion
los participantes clara de:

aprendizaje,
mejoras, cambios.

Organizar la

informacion

brindada por los
Evaluacion del participantes y la
taller por parte de  retroalimentacion
los facilitadores individual y grupal

de los facilitadores
para mejora
continua

El taller se desarrollara en el espacio abierto del huerto, lo que ofrece un entorno
diferente para los participantes, fuera de su area de trabajo y cerca de la naturaleza. Este
ambiente ofrece un espacio diferente al entorno tipico de la oficina, lo que puede ayudar a la
apertura y participacion de los participantes. Los asistentes pueden desconectarse por un
momento de las presiones del trabajo diario, dando lugar a un enfoque pleno en el contenido.
Es importante tener en cuenta que el espacio requiere que los participantes vistan ropa comoda
y que estén dispuestos a ensuciarse, ya que algunas actividades se enfocaran en la metafora del
huerto y requeriran interaccion directa con la tierra. Por otro lado, una de las actividades
iniciales incluye la reproduccion de un video de introduccion, por lo que el espacio debe tener

un proyector previamente instalado.

Es importante destacar que, unavez completado este proyecto, el producto se traspasara
a Huertomanias, que tiene colaboradores capacitados para liderar las sesiones. Los miembros
del equipo tienen conocimiento y experiencia en la sensibilizacion y la psicoeducacion en
relacion con los trastornosy la salud mental. Ademas, son personas con diferentes trastornos,

lo que da una perspectiva Unica y valiosa sobre los estigmas asociados con los trastornos
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mentales, lo que enriquece la efectividad del taller. Asi pues, esta combinacion de
conocimientos y habilidades garantiza que el personal de la organizacion esté perfectamente

preparado para facilitar el desarrollo del taller de manera eficiente y efectiva.

Plan de implementacion

El plande implementacidn parael proyecto Cooltiva para Empresas debe comenzar con
el estudio y la aplicacion previa de un piloto dirigido exclusivamente por los socios y
voluntarios de Huertomanias que incluya todos los contenidos del taller. Es crucial que todos
los involucrados en el proyecto estén presentes durante estas etapas iniciales para garantizar un
buen desarrollo futuro. Cada actividad se basa en una metodologia centradaen el ciclo de Kolb,
donde se incluye una actividad seguida de una reflexién, un concepto y, finalmente, cémo
aplicar este concepto, priorizando el aprendizaje experiencial. Asi pues, el piloto debe llevarse
a cabo en una empresa con un publico objetivo similar que se espera adquierael servicioen un
futuro. Posterioral piloto, se pueden realizar ajustes y adaptaciones segun sea necesario, tanto
en los contenidos como en los horarios previamente establecidos.

El siguiente paso implica iniciar una campafia publicitaria dirigida a atraer al publico
interesado en adquirir el servicio. Para publicitar el producto, se empleara el uso estratégico
de las redes sociales de la organizacion como punto de partida. Esta decision se basa en el
hecho de que las plataformas de Huertomanias ya poseen una visibilidad establecida y una base
de seguidores que brinda una excelente oportunidad para llegar a un publico mas amplio a
traves de la publicidad. Ademas, se prestara atencion a las tendencias al disefar la estrategia
publicitaria, pues el manejo adecuado de esto permitira que el producto sea mas atractivo para
el publico objetivo, aprovechando el interés popular para generar un mayor impacto.

Para complementar esta estrategia publicitaria, se aprovecharan los convenios y
colaboraciones existentes de Huertomanias con otras organizaciones. De esta manera, se

buscaran espacios y oportunidades dentro de estas redes para promover el taller de manera mas
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directa y especifica. Adicionalmente, se utilizara como apoyo estas relaciones con
organizaciones con las que se colabora con frecuencia para aumentar la visibilidad del nuevo
producto. Asi también se explorara la posibilidad de implementar pilotos del taller con personas
de las organizaciones con las que Huertomanias tiene ya instalada una sélida relacién, lo que
permitird contar con clientes satisfechos como promotores del taller. Adicionalmente, se
analizara el desarrollo de una campafia de marketing involucrando a personas influyentes
dentro del ambito de la salud mental y el bienestar comunitario para respaldar y promover el

taller entre sus seguidores.

Es importante comunicar a los participantes en este taller el objetivo, el tiempo de
duracién y la vestimenta adecuada para el evento. También se debe prestar atencion a la
retroalimentacion, ya que las opiniones de los participantes pueden conducir a cambios en
futuras ediciones del taller. Se debe evaluar cada taller,y para eso se puede usar las preguntas
propuestas en el Anexo 1.

Finalmente, se realizara una reunion de retroalimentacion entre los facilitadores del
taller, para evaluar puntos fuertes, areas de mejora y planificar como potenciar la oferta del

producto. Se adjunta un cronogramade las actividades para la implementacion en la Tabla 2:

Tabla 2
Cronograma de actividades

Nombre Descripcion Actividades Fecha Tiempo
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Realizacion del
piloto del taller en

-Preparacién previa del
taller.
Conocer la empresa.

Etapa Piloto una empresa con 3 de Junio- 4
A L . 30 de junio semanas
publico objetivo -Implementacion del
similar. piloto del taller en la
empresa seleccionada.
-Recopilacion de
retroalimentacion de
Evaluacion y los participantes del
Evaluacion del  21al1sis delos piloto. 1deJulio- 2
Piloto result_ados o . 15 de Julio  semanas
obtenidos durante ~ -Reunidn de equipo
el piloto. para evaluar los
resultados y realizar
ajustes necesarios.
-Disefio y creacion de
material publicitario
para redes sociales y
Inicio de la correos electrénicos. (3
~ camparia semanas) 16 de Julio
Campana SR 7
Publicitaria publicitaria para . -8lde semanas
promocionar el -Publicaciony difusion agosto
taller. de la campafia en redes
sociales y envio de
correos electronicos a
organizaciones.
-Explicacion detallada
del taller a través de
redes socialesy correos
electronicos. (2
Sensibilizacion del  semanas) 1de
Sensibilizacion  publico objetivo septiembre 4
del Publico sobre el taller y sus -Recepcién y respuesta - 30 de semanas
beneficios. a consultas e septiembre

inquietudes de
potenciales
participantes. (2
semanas)
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.. Realizacién de los  -Ejecucidn de los Lde

Implementacio talleres talleres segun lo octubre - 4
n del Taller roaramados Ianificadg 31 de semanas

prog ' P ' octubre

Reunién de equipo

Evaluacion de los  para evaluar el 1de
Evaluacion talleresrealizadosy desarrollo de los noviembre 1 semana
Post-Taller planificacion de talleres y recopilar - 10 de

mejoras. retroalimentacion de noviembre

los participantes.

Continuar con
los talleres

Seguir con la
publicidad y buscar
potenciales clientes
para volver a
implementar el
taller

-Continuar con la
promocion de material
publicitario

-Aplicar los cambios
de retroalimentacién

-Continuar con el
proyecto

Sumado aesto, es importante considerar los recursos necesarios para laimplementacion

del programa. Las instalaciones de Huertomanias son fundamentales, asi como el manual

elaborado por los estudiantes de Psicologia de la USFQ, que servira como guia para la

implementacién de cada actividad.

Evaluacioén de resultados

Para poder evaluar los resultados, se consideraran dos factores importantes para

reconocer si el proyectoy su aplicacion tuvieron éxito. Tras el taller piloto del 10 de mayo, que

se realizara con personal administrativo de la Universidad San Francisco de Quito, se recibira

retroalimentacion de los participantes mediante comentarios recopilados por formularios al

finalizar el taller, con los que se acabara con el disefio de este.
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De esta manera, se utilizara como primer método de evaluaciona los cuestionarios, 1os
cuales, se pueden presentar en diferentes aplicacionesen linea. En este caso, se utilizarala de
preferencia de la organizacion. No obstante, por su accesibilidad y facilidades que permiten,
las herramientas recomendadas son Qualtrics o0 Google Forms, siendo la primera de uso pago,
y la segunda de uso gratuito. De esta manera se proporcionard un enlace o codigo QR al
finalizar el taller los participantes puedan completarlo ese momento. El objetivo de estas
herramientas es recopilar informacion cuantitativa y cualitativa para obtener una vision
completade la experienciade los participantesen el taller, en la que puntlen su experienciay

darnos retroalimentacion del taller.

Para la parte cuantitativa se recomienda utilizar una escala de Likert de 5 puntos para
que sea facil de comprender para los participantesy que también sea facil de calificar. Ademas,
para la calificacion, se recomienda tener escalas de puntaje, por ejemplo: (> 17 Excelente; >
14 Buena; > 10 Ni buena ni mala; >5 Mala; > 0 Muy mala). De esta manera, se da sentido a
los numeros para que sean comprensibles. Asi mismo, permite identificar puntos de partida
para mejorar el taller, tanto como su dindmica como contenido, pues, se comprende si el taller
esté siendo efectivo en cuanto a concientizaciony aplicacion. Ver en anexo 1 el cuestionario

de evaluacion del taller, tanto a nivel cuantitativo como cualitativo.

Por otra parte, la evaluacion de las ventas del nuevo servicio ayudara a comprender los
comportamientos y preferencias de los clientes, con lo cual se pueden ajustar las estrategias
publicitarias o el publico objetivo para que el producto tenga mejor impacto en el mercado.
Esta evaluacion a lo largo del tiempo permite determinar si existe demanda y cémo esta puede
verse afectada en diferentes ocasiones. Por ultimo, es necesario establecer metas claras y
medibles para las ventas del producto, para que el analisis sea objetivoy arroje resultados reales

en funcién de lo estimado. Este analisis debe hacerse de manera regular, preferentemente
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trimestral o mensualmente, para mantenerse al tanto de las tendencias del mercado y tomar

decisiones informadas.
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CONCLUSION
Huertomanias ha demostrado ser un pilar en la promocion de la inclusién laboral y la
sensibilizacion sobre la salud mental en el pais. Desde su establecimiento en 2015, la
organizacion ha ofrecido un espacio de trabajo inclusivo y enriquecedor para personas con
trastornos mentales, brindandoles la oportunidad de participar en un sistema de ganancias

basado en actividades laborales diarias.

Uno de los principales desafios que ha enfrentado Huertomanias es su dependencia de
un solo servicio para generar ingresos, agravado por su ubicacién que puede desalentar a
algunos clientes potenciales. Para abordar esta situacion, la organizacion ha decidido
diversificar sus fuentes de ingresos y atraer a una base de clientes mas amplia mediante la
introduccion de un nuevo servicio. Esta estrategia no solo busca fortalecer la estabilidad
financiera de Huertomanias, sino también ampliar su alcance en la sensibilizacion sobre la

importancia de la inclusién laboral y la salud mental.

El nuevo servicio propuesto es un taller empresarial centrado en la inclusion laboral y
la sensibilizacion sobre la salud mental, disefiado y piloteado por estudiantes de Psicologia de
la Universidad San Francisco de Quito. Es importante mencionar que se entregd un manual por
parte de los estudiantes, para que la organizaciony sus colaboradores puedan impartir el taller
por su cuenta. En el manual se detallan las actividades, sus objetivos, los materiales, tiempoy
conceptos necesarios para realizar el taller. Ademas, contiene las instrucciones claras para que

cualquier colaborador pueda ser facilitarlo.

La promocion de este nuevo servicio se basard en el uso estratégico de las redes
sociales de Huertomanias y la colaboracidon con personas influyentes en salud mental y
bienestar comunitario. Se espera que esta estrategia publicitariaaumente la visibilidad del taller

y atraigaa un pablico mas amplio interesado en apoyar la inclusion laboral y la salud mental



40

en el lugar de trabajo. Ademas, la participacionde la comunidad beneficiariaen la realizacion
de los pilotos del taller y la recopilacion de retroalimentacién ha sido de significante ayuda

para que el servicio sea efectivo y relevante para los participantes.

La evaluacion del taller se llevara a cabo mediante el anélisis de ventas y la
retroalimentacion de los participantes, utilizando encuestas digitales para recopilar informacion
cuantitativay cualitativa sobre la experiencia del taller y su impacto en la conciencia sobre
salud mental y ambientes laborales saludables. Este proceso de evaluacién permitira a
Huertomanias ajustar y mejorar continuamente su servicio para satisfacer las necesidades y
expectativas de sus clientes, y contribuir de manera efectiva a su misién de promover la

inclusion y la sensibilizacién de la salud mental.

Asi pues, el éxito del nuevo taller empresarial de Huertomanias no se mediré solo en
términos de ingresos generados, sino también en su capacidad para generar conciencia y
promover la inclusion laboral y la salud mental en la comunidad. Con este nuevo servicio,
Huertomanias reafirma su compromiso con la igualdad de oportunidades y el bienestar en la

sociedad ecuatoriana, creando asi un impacto positivo en la misma.
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