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Resumen

Justificacion: la inclusion laboral de personas con discapacidad representa un desafio social y empresarial que
requiere andlisis para fomentar entornos laborales més equitativos. Objetivo: analizar las percepciones sobre la
inclusion laboral de personas con discapacidad en las empresas privadas del Cantén Latacunga, Ecuador, con el fin
de entender como se vive este proceso tanto desde la perspectiva de las personas con discapacidad como de sus
comparfieros de trabajo y empleadores. Metodologia: usando un enfoque cualitativo, el trabajo analiza como las
experiencias de inclusion y exclusion se configuran en un entorno laboral privado. Siguiendo el Modelo Social de la
Discapacidad, que considera que las barreras no estdn en la persona, sino en el entorno social que limita su
participacion. A través de entrevistas, grupos focales de observacién directa. Resultados: se encontré que la inclusion
laboral es vista de manera positiva por la mayoria, pero también persisten dificultades como la falta de formacién
continua, actitudes discriminatorias y la carencia de ajustes laborales adecuados. Aungue se reconocen las capacidades
de las personas con discapacidad, se identifican obstaculos relacionados con la adaptacion al ritmo de trabajo, la falta
de ajustes fisicos y la falta de apoyo emocional y organizacional. Conclusién: apuntan a la necesidad de fomentar una
inclusion laboral més integral, con programas de capacitacion, sensibilizacion y ajustes adecuados en los espacios de
trabajo.

Palabras clave: barreras laborales, empresas privadas, inclusion laboral, personas con discapacidad.

Abstract

Justification: the labor inclusion of people with disabilities represents a social and business challenge that requires
analysis to promote more equitable work environments. Objective: to analyze perceptions of the labor inclusion of
people with disabilities in private companies in the Canton of Latacunga, Ecuador, to understand how this process is
experienced from the perspective of people with disabilities, their coworkers, and employers. Methodology: using a
qualitative approach, the study examines how experiences of inclusion and exclusion are shaped within a private work
environment. It follows the Social Model of Disability, which considers that barriers do not lie within the person, but
in the social environment that limits their participation. Data were collected through interviews, focus groups, and
direct observation. Results: labor inclusion is generally viewed positively; however, challenges persist, such as lack
of ongoing training, discriminatory attitudes, and insufficient workplace accommodations. Although the capabilities
of people with disabilities are acknowledged, obstacles remain related to adapting to work pace, physical adjustments,
and the lack of emotional and organizational support. Conclusion: the findings highlight the need to promote more
comprehensive labor inclusion through training programs, awareness initiatives, and appropriate adjustments in the
workplace.
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INTRODUCCION

La inclusion laboral de las personas con discapacidad se ha convertido en un tema crucial dentro de
los derechos humanos y la responsabilidad social de las empresas. A nivel mundial, se estima que
alrededor del 15% de la poblacién en edad productiva vive con alguna forma de discapacidad. Sin
embargo, a pesar de este nimero significativo, las oportunidades laborales para este grupo siguen
siendo mucho mas limitadas que para aquellos sin ninguna discapacidad (Kudla et al., 2024; Ye et
al., 2023). Esta brecha no solo estd marcada por obstaculos fisicos y tecnoldgicos, sino también por
prejuicios y estigmas que dan forma a la percepcion social de las personas con discapacidad como
menos productivas. Como resultado, se genera una exclusién sistematica en los espacios de trabajo
formales (Ducén Salas y Cely Torres, 2015; Duryea et al., 2023).

Desde una perspectiva inclusiva, el modelo social de la discapacidad, propuesto por Oliver (2013),
nos invita a repensar la discapacidad no como una caracteristica individual, sino como un resultado
de un entorno social que no esta preparado para integrar a las personas con diferentes capacidades.
En lugar de centrarnos unicamente en la rehabilitacion de la persona, este modelo promueve una
transformacion del entorno que permita la participacion activa de todos, sin importar sus capacidades
fisicas. Por lo tanto, este enfoque exige ajustes razonables, como la utilizacion de tecnologias de
apoyo, la adaptacion de espacios fisicos y la flexibilidad en los horarios de trabajo, pero también
plantea un cambio en la cultura organizacional para erradicar actitudes discriminatorias y fomentar
una comunicacion inclusiva (Babik & Gardner, 2021; Bogart, 2023).

En América Latina y el Caribe, aproximadamente el 12% de la poblacién vive con algin tipo de
discapacidad. No obstante, los desafios para este grupo son adn mayores: el 80% permanece
desempleado, y solo el 20% que logra acceder a un empleo tiene condiciones laborales comparables
a las de sus comparfieros sin discapacidad (Arias-Flores et al., 2021; Hessel et al., 2020; Pinilla-
Roncancio & Gallardo, 2023). En paises como Chile, México, Colombia y Costa Rica, las personas
con discapacidad tienen menos probabilidades de encontrar empleo, especialmente en las zonas
rurales (Arias-Flores et al., 2021; Pinilla-Roncancio & Gallardo, 2023). A pesar de la existencia de
acuerdos internacionales como la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
muchos paises de la regién siguen adoptando enfoques que priorizan la cura o la rehabilitacion, en
lugar de transformar el entorno social y laboral para integrar verdaderamente a las personas con
discapacidad (Duryea et al., 2023).

En el caso de Ecuador, la Constitucion de la Republica reconoce el derecho al trabajo de las personas
con discapacidad, garantizando su acceso a un empleo en condiciones de igualdad y respeto a la
dignidad (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008). Sin embargo, las estadisticas muestran una gran
brecha entre lo que establece la ley y la realidad: solo el 15,3% de las personas con discapacidad esta
laboralmente activa, y esa cifra cae a un 7,5% cuando se trata de personas con discapacidad intelectual
(CONADIS, 2025). Esta disparidad resalta la necesidad urgente de superar la brecha entre la
normativa legal y la implementacion efectiva de politicas pablicas en el sector laboral, para que las
personas con discapacidad puedan tener una participacion real en la economia del pais.

A pesar de los esfuerzos en politicas publicas, la literatura ecuatoriana se ha centrado principalmente
en estudios cuantitativos sobre la inclusion laboral, dejando de lado las experiencias y percepciones
de los actores clave en este proceso: las personas con discapacidad, sus comparieros de trabajo y los
empleadores. Esto limita la comprension profunda de las barreras que enfrentan en su dia a dia, desde
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la falta de formacion continua hasta los prejuicios en los procesos de evaluacion del rendimiento
(Chumo et al., 2023; M. Santuzzi et al., 2022). Este vacio en la investigacion hace que sea dificil
proponer soluciones adaptadas a las realidades locales. Por lo tanto, el objetivo de este estudio fue
analizar las percepciones sobre la inclusion laboral de personas con discapacidad en una empresa
privadas del canton Latacunga y, a partir de ahi, generar recomendaciones para promover una
inclusién laboral mas efectiva y significativa. De este modo, los resultados esperados no solo serviran
para mejorar las politicas publicas, sino también para guiar a las empresas en la creacion de entornos
laborales més inclusivos y accesibles.

METODOLOGIA

El estudio se llevo a cabo en la empresa Jet Fresh Flower Growers, ubicada en el cantdn Latacunga,
Ecuador. Esta localizacion fue seleccionada por su relevancia en el &mbito econémico local y por
contar con personas con discapacidad laboralmente activas, lo que permitio explorar un contexto real
de inclusion laboral dentro de una empresa privada del sector floricola. En cuanto a las
consideraciones éticas, se garantizd al cumplimiento de los principios éticos establecidos para
investigaciones sociales. Todos los participantes fueron informados previamente sobre los objetivos
del estudio y firmaron un consentimiento informado antes de participar. Se respeto la privacidad de
la informacion proporcionada y se procur6 minimizar cualquier riesgo potencial asociado con la
participacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Disefio de Investigacion

La investigacion adopto un enfoque cualitativo, descriptivo y de campo, sustentando en el modelo
hermenéutico-dialéctico, pertinente para interpretar los significados atribuidos por los actores
sociales a sus experiencias de inclusion laboral (Malacalza, 2019). El disefio fue no experimental,
puesto que no se manipulé ninguna variable y de corte transversal ya que los datos fueron
recolectados en un tnico momento temporal (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Esta estrategia
metodoldgica permitié comprender las percepciones de las personas con discapacidad, sus
comparieros de trabajo y representantes de la empresa en su entorno natural.

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por trabajadores de la empresa Jet Fresh Flower
Growers. Se aplicd un muestreo no probabilistico por conveniencia, seleccionado tres grupos clave:
trabajadores con discapacidad, comparfieros de trabajo sin discapacidad y representantes. En total,
participaron 15 cinco de cada grupo cuyas diversas posiciones jerarquicas y funciones permitieron
triangular experiencias y percepciones.

Los criterios de inclusion contemplaron a personas vinculadas laboralmente a la empresa,
pertenecientes a alguno de los tres grupos mencionados, con capacidad fisica y cognitiva para brindar
su testimonio de manera voluntaria y clara, y que hubieran firmado el consentimiento informado. Se
excluyeron personas sin vinculo laboral con la empresa al momento del estudio, quienes no cumplian
con el perfil requerido, no otorgaron su consentimiento o presentaban condiciones que limitaran su
participacion plenay segura.

Técnicas e Instrumentos
Para la recoleccion de informacion se emplearon como instrumentos una guia de entrevista
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semiestructurada, una guia tematica para los grupos focales y un diario de campo para la observacion
participante. La guia de entrevista se disefid con base en los objetivos del estudio, orientando la
indagacion hacia experiencias y percepciones relacionadas con la inclusion laboral. La guia tematica
permitio estructurar el didlogo en los grupos focales, facilitando el contraste de opiniones y la
exploracion colectiva de las percepciones. El diario de campo sirvidé para registrar de manera
sistematica las observaciones realizadas durante la participacion en el entorno laboral, incluyendo
dinamicas, interacciones y barreras fisicas. Todos los instrumentos fueron validados mediante juicio
de expertos en metodologias cualitativas y en inclusion laboral, lo cual garantizé su pertinencia,
claridad y coherencia con los objetivos del estudio, fortaleciendo asi la calidad y credibilidad de los
datos recolectados.

Procedimientos

El trabajo de campo se desarrollé en tres fases consecutivas. En primera instancia, se realizaron las
entrevistas semiestructuradas de forma individual a los compafieros de trabajo y jefes, permitiendo
profundizar en experiencias personales y percepciones sobre la inclusion. Posteriormente, se llevaron
a cabo los grupos focales organizados por perfil, con el fin de promover el didlogo colectivo y el
contraste de visiones comparativas. Por ultimo, se implementd la observacion participante
registrandose sistematicamente en el diario de campo aspectos relevantes sobre dinamicas laborales,
relaciones interpersonales, barreras fisicas y formas de interaccion en el entorno laboral. Cada técnica
fue aplicada en espacios seguros y confidenciales, previamente acordados con los participantes, con
el fin de garantizar su bienestar emocional y la autenticidad de sus respuestas.

Analisis de Datos

La informacion recolectada fue sistematizada y analizada mediante un andlisis de contenido
cualitativo con enfoque tematico inductivo. Se emple6 el software Atlas.ti para facilitar la
codificacion abierta y la identificacion de categorias emergentes, relaciones semanticas y patrones
discursivos. Posteriormente, se aplico una codificacion axial para agrupar las categorias en
dimensiones interpretativas mas amplias. No se recurrio a técnicas estadisticas cuantitativas, dada la
naturaleza del estudio. Sin embargo, se recurrié a la triangulacion de datos para fortalecer la
confidencialidad y validez de los hallazgos (Sithole, 2025).

Con el fin de fortalecer la validez y el rigor cientifico, se aplicaron criterios de credibilidad,
transferibilidad, dependibilidad (o fiabilidad) y confirmabilidad (u objetividad), conforme a los
postulados de Guba y Lincoln en 1985 (Cypress, 2017). La triangulacion de técnicas, fuentes y
perspectivas permitié contrastar y enriquecer los hallazgos desde diferentes angulos, garantizando su
solidez interpretativa.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos a partir de las entrevistas, grupos focales y observaciones realizadas en el
contexto de las empresas privadas del Cantdn Latacunga. Todos se dividieron en categorias claves
que emergieron a partir del analisis cualitativo, abordando aspectos fundamentales de la inclusion
laboral de personas con discapacidad. La presentacion de los hallazgos esta alineada con los objetivos
establecidos en la investigacion, mostrando como a las percepciones de las personas con discapacidad
sus compafieros y los empleadores se interrelacionan dentro de los entornos laborales. A
continuacion, se puede evidenciar en la Tabla 1.

ISSN: 3091-1540 Vol. 3, Num. 2 | Julio — Diciembre 2025 | €2025008 DOI: 10.70171/j5e17x48



e

Toaquiza-Chasiluisa, L. & Pino-Vela, J.

Tabla 1. Relaciona las Categorias, sus Subcodigos y las Relaciones Semanticas Principales

Categoria Principal

Subcaodigos

Relaciones Semanticas con
otras Categorias

- Apoyo entre compafieros-
Aceptacion e inclusion-

- «—  Favorecida por la
Reconocimiento de L ]
., . . ..~ Conciencia  del  equipo«—
1. Integracion en el equipo capacidades- Percepcion . .
- . .. Influida por Cambios en el
positiva de integracion- .
) ., . ambiente laboral
Satisfaccion con el trabajo
realizado
- Ausencia de formacion-
Conocimiento informal 0 — Influye en Conciencia del
2. Capacitacion en inclusion empirico- Necesidad de equipo— Incluida en
capacitacion formal- Propuestas de mejora

Capacitacion a supervisores

3. Cambio en el ambiente

laboral

- Mejora del ambiente-
Incremento del comparierismo-
Sin cambios percibidos-

Normalizacién de la inclusion

«— Generado por Integracion en
el equipo<— Limitado por
Retos<>  Retroalimenta la
Conciencia del equipo

4. Retos al trabajar con personas
con discapacidad

- Bajo ritmo o lentitud en tareas-
Asignacion de tareas
inadecuadas- Falta de empatia o
paciencia- Barreras fisicas o
logisticas- Dificultad en la
colaboracion- Supervision
inapropiada o exigente

— Limita Cambios en el
ambiente laboral«— Recibe
propuestas desde Propuestas de
mejora

5. Conciencia del equipo sobre
inclusion

- Conciencia de necesidades-
Actitudes mixtas del equipo-

Limitaciones practicas para
ayudar- Responsabilidad
colectiva percibida-

Desigualdad en el trato

« Influida por Capacitacion—
Favorece Integracion< Se
retroalimenta con Cambios en el
ambiente

6. Propuestas y recursos para
mejorar inclusion

- Actividades de integracion-
Charlas 'y  sensibilizacion-
Capacitacion especializada-
Adaptacion de herramientas o
EPP- Apoyo emocional o
médico- Evaluacion adecuada
de capacidades- Manejo del
temor al despido

— Responde a Retos— Mejora
Capacitacion— Impacta
Conciencia e integracion

La integracioén de las personas con discapacidad se articul6 en torno a tres nodos: reconocimiento de
competencias, apoyo entre compafieros y grado real de participacion. Los entrevistados valoraron que
sus colegas aportan habilidades técnicas y una etica de trabajo que enriquece al equipo; sin embargo,
esta percepcion positiva depende de la validacion explicita de sus capacidades y de dindmicas de
colaboracion claras. Cuando el reconocimiento es coherente y la ayuda fluye de forma bidireccional,
la inclusion deja de ser una declaracion para convertirse en practica cotidiana. En cambio, si el
respaldo se limita a gestos puntuales o se basa en la lastima, la integracion pierde profundidad y se
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instala una “tolerancia pasiva” que no transforma las relaciones laborales.

En materia de capacitacion, el hallazgo principal fue la ausencia casi total de formacion especifica
sobre inclusion: ocho de cada diez participantes afirmaron no haber recibido cursos formales que
orienten la interaccion adecuada con colegas con discapacidad. El aprendizaje se produce, por tanto,
de manera empirica, apoyado en la observacion y la buena voluntad individual, lo cual genera
resultados desiguales. Supervisores y personal operativo coinciden en la necesidad de talleres
practicos que expliquen derechos, ajustes razonables y protocolos de comunicacion accesible.
Ademas, varios empleados denunciaron que las escasas capacitaciones existentes se dirigen
exclusivamente a mandos medios, dejando fuera a quienes conviven a diario con la diversidad
funcional y, por tanto, necesitan las herramientas con urgencia.

Respecto al ambiente laboral, la mayoria de los entrevistados percibié cambios favorables tras la
contratacion de personal con discapacidad. Se enfatiz6 un incremento de la empatia, la cooperacion
y la conciencia social, atributos que fortalecen la cohesién del grupo y suavizan el clima interno. No
obstante, tres trabajadores sefialaron que la dindmica de trabajo se mantiene “igual que siempre”, lo
que sugiere que los avances no son homogéneos. La normalizacion de la inclusion, es decir, la
percepcion de que la diversidad forma parte del dia a dia fue interpretada como sefial de madurez
organizacional; aun asi, su consolidacion requiere politicas de sensibilizacion continuas para evitar
retrocesos en situaciones de alta presion productiva.

En cuanto al entorno laboral no han notado cambios, para ellos, la forma en que trabajan en equipo
se ha mantenido bastante igual, y la incorporacién de personas con discapacidad no ha alterado mucho
la convivencia ni la forma de trabajar. Sin embargo, estas opiniones fueron menos comunes. Por
altimo, varios participantes comentaron que la presencia de personas con discapacidad ya forma parte
del dia a dia del equipo. Esta idea de normalizar la inclusion ayuda a que no se las vea como diferentes
0 especiales, sino simplemente como compafieros mas en el trabajo. Esto es visto como un signo de
que la organizacién ha madurado y estd avanzando hacia un ambiente laboral mas inclusivo, donde
la diversidad se acepta sin tener que sefialar siempre las diferencias.

Los retos cotidianos se agrupan en seis categorias: ritmos de trabajo desiguales; asignacion de tareas
que no siempre se ajusta a las competencias individuales; barreras fisicas (pasillos estrechos,
maquinaria fija); falta de empatia o paciencia; dificultades de comunicacién; y estilos de supervision
inflexibles. Estas barreras generan tensiones, especialmente cuando los objetivos de produccion no
contemplan méargenes para ajustes razonables. Aunque la mayoria de los participantes atribuye estas
dificultades mas a la falta de formacidén que a la mala intencion, persiste la sensacion de que la
inclusién se sostiene sobre esfuerzos individuales y no sobre un sistema corporativo robusto.

En segunda instancia se analizo la entrevista aplicada con el fin de recabar informacion sobre las
experiencias laborales de personas con discapacidad. Para el analisis categorico se establecieron las
siguientes categorias: adaptaciones laborales por parte de la empresa, implementos y recursos
laborales, capacitacion y apoyo inicial, dificultades en el desempefio, desempefio laboral percibido,
relaciones interpersonales y clima laboral, propuesta de mejoras, desarrollo personal y dificultades
para acceder al empleo (Tabla 2).
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Tabla 2. Relaciones Semanticas entre Categorias sobre la Percepcion de las Personas con Discapacidad

Categoria de Origen

Categoria de Destino

Tipo de Relacion / Influencia

Capacitacion y Apoyo Inicial

Adaptacion Laboral

La guia inicial influye en la
adaptacion al puesto

Capacitacion y Apoyo Inicial

Dificultades en el Desempefio

La falta de orientacién adecuada
puede generar dificultades

Adaptacion Laboral

Desempefio Laboral Percibido

Una buena adaptacion mejora el
cumplimiento de funciones

Dificultades en el Desempefio

Desempefio Laboral Percibido

Las dificultades fisicas afectan la
percepcién del desempefio

Implementos y Recursos
Laborales

Adaptacion Laboral

La disponibilidad y adaptacion de
implementos facilita el proceso

Relaciones Interpersonales y
Clima

Adaptacion Laboral

El apoyo o rechazo del equipo
impacta el proceso de adaptacion

Adaptaciones Laborales por
parte de la Empresa

Dificultades en el Desempefio

Las adaptaciones pueden reducir
0 evitar dificultades

Adaptaciones Laborales por
parte de la Empresa

Adaptacion Laboral

Ajustes ergondmicos o logisticos
mejoran la adaptacién

Propuestas de Mejora

Adaptaciones Laborales por parte
de la Empresa

Las sugerencias apuntan a
mejoras en los ajustes laborales

Propuestas de Mejora

Relaciones Interpersonales y
Clima

Se propone mejorar la empatia 'y
comprension del equipo

Desempefio Laboral Percibido

Desarrollo Personal

El cumplimiento de funciones
refuerza la autoestima y
satisfaccion

Relaciones Interpersonales y

Desarrollo Personal

Un buen clima laboral mejora el

Clima bienestar personal
Dificultades para Acceder al Superar obstaculos genera
Desarrollo Personal . L .
Empleo satisfaccion y sentido de logro
Dificultades para Acceder al ., Las experiencias previas afectan
P Adaptacion Laboral _p. . P L
Empleo el inicio de la adaptacion

La adaptacion inicial resultd compleja para la mayoria de los participantes. El ingreso al puesto estuvo
marcado por barreras fisicas pasillos estrechos, estaciones de trabajo fijas y por la incertidumbre de
algunos comparieros sobre como apoyar de forma adecuada. Pese a estas dificultades, los trabajadores
con discapacidad describieron un progreso paulatino: a medida que se familiarizaron con las tareas y
recibieron ayuda espontanea de colegas, la confianza y la eficacia aumentaron. Sin embargo, la
experiencia no fue homogénea; quienes tenian antecedentes en empleos similares se integraron con
mas rapidez, mientras que otros requirieron periodos de ajuste mas largos, evidenciando la influencia
decisiva de las trayectorias personales y la sensibilidad del equipo de acogida.

En materia de recursos, todos los entrevistados declararon contar con los implementos basicos,
aunque sefalaron retrasos en la entrega de equipos adaptados y una curva de aprendizaje inicial que
ralentizo su desempefio. La induccion recibida fue general y breve; la calificaron como insuficiente
para abordar necesidades especificas de accesibilidad, comunicacion y seguridad. La ausencia de
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formacion especializada gener6 tensiones cuando los supervisores exigieron productividad estandar
sin considerar el ritmo diferenciado que podia implicar un ajuste razonable. Esta situacion provocd
momentos de presion y evaluaciones percibidas como injustas, comprometiendo la percepcion de
equidad entre todos los trabajadores.

Seis obstaculos recurrentes estructuraron la narrativa de retos cotidianos: ritmos de trabajo desiguales,
asignacion de tareas que no siempre coincidian con las capacidades individuales, barreras fisicas
persistentes, falta de empatia, dificultades comunicativas y estilos de supervision inflexibles. Aunque
la mayoria se siente respetada y valora el apoyo de sus pares, las actitudes ambiguas y la escasa
sensibilizacion impiden consolidar una cultura plenamente inclusiva. Algunos empleados recibieron
reubicaciones o herramientas adaptadas que facilitaron su actividad, mientras que otros denunciaron
ausencia total de ajustes, reflejando la aplicacién desigual de la politica de inclusion y la necesidad
de procedimientos claros y equitativos.

El empleo tuvo un efecto positivo en la autoestima y el sentido de utilidad de las personas con
discapacidad; expresaron gratitud por la oportunidad laboral y satisfaccion con las tareas asignadas.
No obstante, subrayaron que el acceso al trabajo fue precedido por experiencias de discriminacion y
multiples rechazos, lo cual convierte el puesto actual en un logro especialmente valioso. La plantilla
revela una amplia diversidad funcional discapacidades fisica, sensorial y psiquica que exige
soluciones diferenciadas: adaptaciones ergondmicas, canales de comunicacion accesibles y
metodologias flexibles para la distribucion de tareas. La presencia de colegas con discapacidad
también fortalecié el compafierismo y elevo la empatia general, produciendo mejoras tangibles en el
clima laboral.

Desde la perspectiva directiva, la inclusion se alinea con los valores corporativos y cuenta con
inversiones en infraestructura rampas, sefialética, chalecos distintivos, pero adn persisten brechas
entre discurso y préactica. Los responsables reconocen dificultades para sensibilizar al personal,
estandarizar ajustes razonables y garantizar evaluaciones de desempefio justas. Ademas, la falta de
apoyo estatal y de organismos intermedios se percibe como un obstaculo estructural que traslada toda
la responsabilidad a la empresa. Sin asesoria técnica, subsidios ni programas publicos de
intermediacion, la sostenibilidad de la inclusion depende exclusivamente de los recursos
corporativos, lo que podria comprometer su continuidad a largo plazo si no se articula una red
publico-privada que refuerce el proceso.

DISCUSION

Segun Ortiz et al. (2024), la integracion de personas con discapacidad en ambientes laborales se
desarrolla por medio de las practicas mas satisfactorias para la integracion y la adaptacion de las
personas con discapacidad mediante politicas y normas que promuevan la equidad y el respeto en los
entornos laborales, lo cual es un factor que mejora la calidad de vida de estas personas, promoviendo
la inclusion y la diversidad. Para Blanco Prieto (2015) el reconocimiento e integracion laboral
depende de la responsabilidad empresarial y colectiva, que responden a la generacion de
procedimientos adecuados a las necesidades laborales y ambientales que permitan una adaptacion
adecuada al entorno laboral. Estos hallazgos concuerdan con los resultados encontrados en la presente
investigacién, donde se evidencia que la inclusion esta determinada por politicas que norman el
ambiente laboral de la empresa. Dichas politicas buscan que las acciones colectivas contribuyan a
construir entornos verdaderamente inclusivos, lo cual favorece a la aceptacion tanto de las personas
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con discapacidad como de quienes no presentan estas condiciones, promoviendo asi la convivencia
y el respeto a la diversidad.

Por consiguiente, los empleadores y compariieros de trabajo de las personas con discapacidad deben
estimular la interaccion social y colectiva que permita la generacion de un entorno laboral saludable
a través de medidas orientadas a la adaptacion del lugar de trabajo para que sea mas accesible a los
trabajadores que presenten alguna discapacidad fisica de este modo se promueve el desarrollo de una
integracion completa que permitan un proceso de adaptacion adecuada que genere el apoyo entre
compafieros, una aceptacion a los procesos de inclusion, el reconocimiento de las capacidades, lo que
permite la generacidn de percepciones positivas a la integracion y asi generar un nivel de satisfaccion
con el trabajo que realizan las personas con discapacidad (Aichner et al., 2024; Porras, 2023).

Es necesario tener en cuenta que para lograr una inclusién laboral se necesita no solo tener
conocimiento especifico de las capacidades especiales del personal que presente algin tipo de
discapacidad, es fundamental la generacion de programas gque atienda a este grupo de personas de
manera especifica respetando su condicién (Bonaccio et al., 2020; Imacafia Nafez, & Villacrés
Lopez, 2022). Al hablar de igualdad de condiciones es de mucha relevancia el proceso de inclusion
laboral, dentro de la Ley Organica de Discapacidades en su articulo 53 (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2008), establece los mecanismos adecuados para el control y seguimiento destinados a la
evaluacion de las estrategias y normas establecidos por la empresa para regular procesos de
capacitacion que garanticen los derechos que se enmarcan en la accesibilidad, sefializacion y
comunicacion adecuada con el fin que no se repita conductas discriminatorias ya sea en forma persona
o laboral (Pallisera et al., 2003). Aunque hemos logrado avances en el mundo laboral, todavia en
algunos casos se presentan problemas como la exclusion, las desigualdades y las limitaciones en el
acceso a las oportunidades laborales. Esto a veces lleva a que las personas con discapacidad sufran
vulneracién de sus derechos en este ambito (Bonaccio et al., 2020; Pérez & Ldpez., 2022; Zambrano
& Alvarez, 2024).

La insercion laboral en la actualidad se ha considerado un tema de relevancia para los derechos de
igualdad, a causa de considerar como una lucha al desempleo, ingresos econémicos, ya que el trabajo
en términos generales se lo considera como una herramienta generador de cambios positivos para la
persona que tiene un empleo pleno, es decir que se le respete todos los derechos que percibe la ley,
por lo consiguiente, cuando este no existe 0 no se dan las condiciones, la persona se encuentra
vulnerable y esto genera la exclusion de la sociedad y de sus derechos (Pallisera et al., 2003; Sanchez,
2024). Hay que mencionar a demas que el derecho al trabajo de las personas con discapacidad se
encuentra fundamentado en la Constitucion del 2008, como un derecho de todos los ecuatorianos en
general, por lo cual es indispensable la generacion de habientes laborables inclusivos e integrales
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2008).

Alarcon-Vegay Arroba Lopez (2023), mencionan que un ambiente laboral libre de discriminacion es
fundamental para asegurar la igualdad de oportunidades y el respeto a los derechos humanos en el
ambito laboral. Ademas, el derecho al trabajo es relevante para la subsistencia y el bienestar
individual y familiar de los trabajadores. Sin embargo, se ha observado en el Ecuador discriminacion
por la discapacidad y otros factores, en la Constitucion de 2008 establece que todas las personas son
iguales y gozan de los mismos derechos, incluyendo el derecho al trabajo libre de discriminacion, lo
que marca a defender un ambiente laboral adecuado que genere justicia social para las personas con
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discapacidad. Por lo tanto, la aceptacion y la adaptacion de una inclusion integral es fundamental y
de mucha relevancia para la contribucion del bienestar social, econdmico y emocional de las personas
con discapacidades fisicas o intelectuales.

Segun Huete et al. (2023), el proceso de inclusion de las personas con discapacidad debe basarse en
sus capacidades, destacando tanto las actividades que pueden realizar de forma auténoma como
aquellas que requieren apoyo y adaptaciones. Es fundamental comprender que la discapacidad se
manifiesta en la interaccion de la persona con entornos fisicos y sociales que no siempre responden a
sus necesidades especificas de accesibilidad ni ofrecen el apoyo adecuado por parte de compafieros
y superiores. En este sentido, las empresas deben estar informadas y dispuestas a modificar sus
procedimientos para facilitar la incorporacion laboral de personas con discapacidad. Para lograr una
inclusion integral, es imprescindible promover una cultura organizacional inclusiva, sustentada en el
conocimiento y respeto por la diversidad y las necesidades individuales. Esto implica desarrollar
politicas de diversidad e inclusién que regulen los valores y compromisos institucionales (Rojas
Rivero, 2023).

La accesibilidad universal se refiere a asegurar que todos los entornos, procesos, bienes, productos,
servicios, objetos, herramientas y dispositivos sean faciles de entender, usar y poner en practica para
todas las personas. Esto se logra buscando que sean seguras, comodas y lo méas autbnomas posible,
en una forma natural (Rivadeneira Chicaiza, 2022). Dentro de la accesibilidad universal también se
incluye la accesibilidad cognitiva, que tiene como objetivo facilitar la comprension, la comunicacion
y la interaccion para todos. La accesibilidad cognitiva se realiza mediante recursos como la lectura
facil, sistemas alternativos y aumentativos de comunicacion, pictogramas y otros medios humanos y
tecnoldgicos que existen para este fin. Todo esto estd basado en la idea de un disefio universal,
pensado para que sea accesible para todas las personas, sin olvidar los ajustes razonables que puedan
necesitar algunos individuos (Quiroz Borbor, 2023).

Segin Zambrano y Alvarez (2024) El desempefio en el trabajo no solo significa responder
correctamente a las exigencias, sino también en qué medida lo que haces ayuda a que la organizacion
alcance sus metas. Ademas, un empleado trabaja bien en su puesto cuando sus capacidades y
habilidades son las adecuadas para las tareas. Segun la entrevista, las tareas asignadas a todas las
personas con discapacidad no presentan conflictos con sus habilidades, y también reciben todos los
recursos, herramientas y capacitaciones necesarias para cumplir con sus responsabilidades en su
puesto.

La estabilidad laboral de las personas con discapacidad no depende Unicamente de su desempefio.
Aunque existe una proteccion legal que garantiza sus empleos, en la practica todavia enfrentan
rotacion laboral. Es necesario mejorar la infraestructura y el acceso a las instalaciones en las
instituciones publicas para que los edificios sean apropiados tanto para los trabajadores con
discapacidad como para los visitantes. El nivel de educacién influye en los puestos de trabajo; en el
sector publico, las oportunidades laborales para las personas con discapacidad suelen limitarse a
tareas basicas como servidores publicos. Muchas de estas personas desean recibir formacion y
educacion formal para acceder a mejores empleos. La inclusion laboral de las personas con
discapacidad en realidad responde mas a las leyes constitucionales que a una verdadera voluntad de
integrarlas al mercado laboral (Bonaccio et al., 2020; Pérez & Lépez., 2022; Lara, 2022).
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CONCLUSION

La investigacion confirma que la inclusion laboral de personas con discapacidad en las empresas
privadas de Latacunga, aunque valorada como principio, aun depende de iniciativas fragmentarias:
las organizaciones disponen de politicas de no discriminacion y ciertas adecuaciones fisicas, pero
carecen de formacion especializada y de un sistema uniforme de ajustes razonables. Esta brecha entre
discurso y practica se traduce en una integracion inicial dificil por barreras arquitectonicas, asignacion
inadecuada de tareas y expectativas productivas rigidas que, no obstante, mejora con el tiempo gracias
al apoyo informal de los comparieros y a la experiencia previa de los propios trabajadores. El hallazgo
principal responde a la pregunta de investigacion al mostrar que las percepciones positivas coexisten
con actitudes ambivalentes y con la ausencia de respaldo estatal, lo que compromete la sostenibilidad
del proceso inclusivo. El estudio aporta evidencia sobre la necesidad de programas de sensibilizacion
continuos, evaluacion periodica de puestos y alianzas publico-privadas que garanticen recursos y
seguimiento; sin ellos, la voluntad declarada dificilmente se consolidara en préacticas estables.

Implicaciones y Limitaciones

En términos practicos, la evidencia sugiere que la empresas deberia formalizar comités de inclusion
encargados de procesar solicitudes de ajustes en plazos méaximos de quince dias, conforme al articulo
47 numeral 5 de la Constitucion y al articulo 53 de la Ley Organica de Discapacidades. Ademas, el
monitoreo continuo mediante encuestas de clima laboral y observacion participante permitiria
detectar y corregir a tiempo las fallas de accesibilidad y los sesgos actitudinales. Por Gltimo, establecer
incentivos bonificaciones o reconocimientos publicos para los equipos que demuestren mejores
indicadores de inclusion puede institucionalizar la valoracion de la diversidad funcional como un
componente estratégico de la gestion de recursos humanos.

Este estudio, presenta limitaciones de alcance y temporalidad: el muestreo por conveniencia y el
disefio transversal impiden generalizar los resultados a otros sectores y evaluar la evolucion de
percepciones a lo largo del tiempo. Futuras investigaciones podrian adoptar un enfoque longitudinal
y un muestreo estratificado para incluir voces menos involucradas en procesos de inclusion, asi como
ampliar el analisis a industrias de manufactura y servicios urbanos. A pesar de estas limitaciones, los
hallazgos ofrecen una base empirica s6lida para orientar politicas y practicas que promuevan entornos
laborales mas accesibles, equitativos y sostenibles, reconociendo la diversidad funcional como fuente
de innovacidn y cohesion social.
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