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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo analizar la experiencia de inclusion
laboral de personas con discapacidad y los cambios personales y
organizacionales asociados a este proceso en una empresa farmacéutica de
la ciudad de Guayaquil, durante el 2025. Se sigui6 una perspectiva de
investigacion pura con un enfoque descriptivo y exploratorio que permitiera
profundizar en las experiencias vividas por los colaboradores de la
organizacion. La metodologia fue mixta, por lo que se integraron las
respuestas de encuestas y de un grupo focal. La muestra estuvo compuesta
por 24 trabajadores con mas de cinco afios de antigiedad en la empresa,
conformados dos grupos: un grupo focal de cuatro personas con discapacidad
y otro grupo de 20 colaboradores con y sin discapacidad que participaron en
las encuestas. Los resultados mostraron que la experiencia laboral de las
personas con discapacidad en la empresa es mayormente positiva y esta
caracterizada por un entorno inclusivo, satisfactorio y respetuoso que les
ofrece oportunidades de crecimiento y transformaciones personales (p. €j.
mayor autoconfianza y adquisicion de habilidades). Ademas, aunque se
reporté que el clima laboral promueve apertura, empatia y respeto entre todo
el personal, persiste el reto de reforzar la comunicacion interna y la formacion
continua en inclusién. Por lo anterior, se recomienda fortalecer los programas
de sensibilizacién, mejorar la comunicacion, evaluar el clima laboral

constantemente y mantener campafas contra la discriminacion.

Palabras claves: Inclusion laboral, discapacidad, empresa
farmacéutica, entorno inclusivo, transformaciones personales.
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ABSTRACT

The objective of the current study was to analyze the experience of labor
inclusion of people with disabilities and the personal and organizational
changes associated with this process in a pharmaceutical company in
Guayaquil, during 2025. A pure research perspective with a descriptive and
exploratory approach was followed, allowing for an in-depth understanding of
the experiences lived by the organization’s employees. A mixed methodology
was used, integrating survey responses and a focus group. The sample
consisted of 24 workers with more than five years of service in the company,
organized into two groups: a focus group of four people with disabilities and a
group of 20 employees with and without disabilities. The results showed that
the work experience of people with disabilities in the company is mostly
positive and is characterized by an inclusive, satisfactory, and respectful
environment that offers opportunities for growth and personal transformation
(e.g. increased self-confidence and skill acquisition). Additionally, although it
was reported that the work climate promotes openness, empathy, and respect
among all staff, the challenge of strengthening internal communication and
continuous training in inclusion remains. Therefore, it is recommended to
strengthen awareness programs, improve communication, constantly evaluate

the work climate, and maintain campaigns against discrimination.

Keywords: Labor inclusion, disability, pharmaceutical company,

inclusive environment, personal transformations.
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INTRODUCCION

En el entorno laboral actual, la inclusién de personas con discapacidad ha
cobrado un papel cada vez mas relevante, no solo desde una perspectiva legal o
de responsabilidad social, sino también como un componente fundamental para
construir organizaciones mas humanas, diversas y sostenibles. Sin embargo, aun
persisten muchas barreras, tanto visibles como invisibles, que dificultan una
verdadera integracion de este grupo dentro de los espacios laborales. Estas
barreras no solo se reflejan en el acceso al empleo, sino también en la manera en
que se viven las relaciones laborales, las oportunidades de desarrollo y los cambios

que deben generarse a nivel institucional.

Nuestro interés por esta tematica surge no solo desde el ambito académico,
sino también desde nuestra experiencia laboral en una empresa farmacéutica de la
ciudad de Guayaquil, donde se ha podido observar de cerca los desafios y
oportunidades que conlleva un proceso de inclusién laboral. Esta cercania ha
permitido reflexionar sobre la importancia de escuchar las voces de quienes viven
esta realidad desde dentro: personas con discapacidad que enfrentan el dia a dia
del trabajo, compafneros que comparten con ellos sus jornadas, y las estructuras
organizacionales que deben adaptarse para construir entornos realmente

inclusivos.

La presente investigacion busca comprender, desde una mirada cualitativa,
como se esta llevando a cabo este proceso de inclusion en una organizacion
concreta, y qué impactos genera tanto a nivel personal como institucional. Se trata

de explorar experiencias, identificar transformaciones internas y proponer una



reflexion profunda que contribuya a seguir construyendo espacios laborales donde

todas las personas puedan desarrollarse con dignidad, respeto y equidad.

La estructura de la tesis estd conformada en los siguientes apartados: el
capitulo 1 sobre el planteamiento del problema contextualiza la situacion bajo la
que se conceptualizd la presente investigacion. Asi, se reportan los antecedentes
contextuales del problema a nivel internacional, nacional y local y los antecedentes
investigativos que muestran la existencia de investigaciones previas sobre inclusion
en el entorno laboral. Esta seccion culmina con la presentacion de los objetivos

general y especificos, la justificacion y las preguntas de investigacion.

El capitulo 2 de los marcos referenciales presenta el marco teorico, el cual
engloba las teorias relacionadas con la discapacidad, el marco conceptual que
define conceptos relevantes para enmarcar la investigacion, y el marco referencial

y legal bajo los que se enmarca la investigacion.

El capitulo 3 de metodologia describe de manera concreta y explicativa el
disefio utilizado para realizar la investigacion. Se describen especificamente el
disefio, el tipo, el enfoque y el alcance del estudio. Ademas, se plasma el método
a través del cual se selecciond la muestra, la descripcidn y los instrumentos

utilizados.

El capitulo 4 se enfoca los resultados, presentando los resultados de los
instrumentos utilizados dentro de la investigacion con sus respectivos analisis y
discusion. El trabajo concluye con el capitulo 5, el cual presenta las conclusiones y

recomendaciones derivadas del analisis de la informacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Definicion del Problema y Problematizacién

A pesar de las evidentes propuestas que existen a nivel internacional, es
posible determinar que las limitaciones que obstaculizan una inclusion laboral
integral, es un topico contemporaneo, es decir, si bien se promueve a nivel
normativo la integracion de este grupo de personas, aun es residual o no
significativa la participacion de estos y los resultados a la realidad en contraste con

las politicas publicas para mitigar estas barreras (Santos, Sanchez, & Lopez, 2023).

De acuerdo a un estudio efectuado por Espinoza y Gallegos (2019), en el
contexto de Ecuador segun informacion obtenida desde el Consejo Nacional para
la Igualdad de Discapacidades (CONADIS), muchas empresas se resisten a
contratar a personas con discapacidad por algunos motivos, entre los que suelen
destacar por ejemplo el bajo nivel de educacion, prolongado proceso que lleva la
insercion laboral y adaptacion de este grupo de personas, capacitismo o
subestimacion de sus habilidades antes de entrar a trabajar, descoordinacion de

los servicios de insercion laboral, por mencionar los mas comunes.

Para el tema organizacional, es importante destacar que muchas empresas
contratan unicamente a personas con discapacidad por poder cumplir con las leyes
y evitar ser multados; sin embargo, en multiples ocasiones las empresas se llevan
una grata sorpresa al poder evidenciar que existen personas con discapacidad que
desempenan las funciones laborales designadas a la perfeccion, lo que motiva a
que se pueda seguir brindando la oportunidad de insercion laboral a personas con

discapacidad.



Por lo tanto, la problematica que se identifica en el presente documento
radica en el desconocimiento sobre como se ha desarrollado la inclusion laboral de
las personas con discapacidad en una empresa farmacéutica de la ciudad de
Guayaquil en el afio 2025, precisandose para ello de un analisis exhaustivo
partiendo desde informacion referencial primaria; es decir, la obtenida desde la
empresa y las personas con discapacidad que laboran en ella, asi como de datos
secundarios obtenidos desde bibliografia cientifica para contrastarla

posteriormente.

Tomando en consideracion que, a pesar de las politicas publicas aplicadas
en el Ecuador, mediante esta investigacion sera posible detectar si la inclusién en
esta empresa farmacéutica se ha realizado de manera favorable, si han existido
aspectos limitados, si persisten conductas excluyentes o discriminativas de parte
de otros trabajadores o altos mandos, y demas informacion, siendo toda esta
informacion fundamental para disponer de una radiografia especifica del contexto
laboral ecuatoriano de cara a la inclusion de este grupo de personas que durante
muchas décadas quedo relegado y no gozaba del derecho a un trabajo digno y de

igualdad de condiciones que otras personas.

Antecedentes
Antecedentes contextuales

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020), la
inclusion de las personas con discapacidad en el ambito laboral a nivel mundial ha
sido un tema que ha generado debates sobre su correcto abordaje, considerando
que existen diversas aristas que se deben contemplar, tanto a nivel legal, social y

econdmico. Como resultado, entidades como la OIT han disefiado buenas practicas



para impulsar la contratacion de personas con discapacidad, ademas resalta a las

empresas que se han alineado a este enfoque (OIT, 2023).

Aunque se han alcanzado importantes avances en temas de inclusion laboral
gracias a que muchas empresas han adoptado buenas practicas de contratacion;
también existen otras companias que mencionan ser inclusivas, sin embargo, solo
vinculan a personas con discapacidad minima o aquellos a los que consideren
“productivos” con la finalidad de cumplir con las normativas y no porque realmente

hayan instaurado politicas internas con enfoque inclusivo (OIT, 2021).

En este contexto, segun investigaciones realizadas por la OIT (2023), se
estima que el 80% de las personas con discapacidad que se encuentran en un
rango etario empleable experimentan mayores dificultades para acceder a un
empleo adecuado. Particularmente en América Latina las personas con
discapacidad representan aproximadamente el 14.7% de la poblacion, lo que
equivale alrededor de 85 millones de personas con distintos niveles y tipos de
discapacidad; sin embargo, debido a las barreras existentes no se han podido
establecer las suficientes garantias para asegurar la insercion laboral de todas las

personas pertenecientes a este segmento (Grupo Banco Mundial, 2021).

Para los Estados ha sido un desafio disenar leyes que fomenten y garanticen
la inclusion laboral de este grupo de personas dentro de las actividades productivas
de cada pais, y principalmente concientizar a las empresas para que adopten una
cultura inclusiva y sean estas las que se encarguen de proporcionar oportunidades
necesarias, crear espacios seguros e implementar sus propias politicas de inclusién

laboral (Moreno & Caisachana, 2021).



En Ecuador, la Guia de Derechos Humanos, Inclusion Laboral y Buenas
Practicas para las Personas con Discapacidad publicada el 13 de septiembre del
2022 por el Consejo Nacional para la igualdad de Discapacidades promulgé una
normativa que determina que las empresas que tengan 25 o mas trabajadores en
noémina, deben contratar a personas con discapacidad (Ministerio del Trabajo,
2022). Sin embargo, el abordaje juridico de los problemas de exclusion laboral no
ha sido suficiente, puesto que aun es preciso que se eliminen las barreras de
distintas indoles que limitan la inclusion laboral integral de este grupo de personas

(Reyez, Zhinddén, & Bravo, 2021).

A partir de los antecedentes antes expuestos, en el contexto de la presente
investigacion se busca resaltar la experiencia, los cambios personales y
organizacionales por las que han pasado los trabajadores con discapacidad ante
su vinculacién laboral en una empresa farmacéutica en la ciudad de Guayaquil, en
el afno 2025. Primero, en cuanto a la experiencia es importante conocer el proceso
de acercamiento de la empresa con este grupo de personas desde las primeras
interacciones; es por esto que, se ha indagado desde el departamento de Seleccion
de la misma determinandose que en primera instancia, se publica en diversos
medios especializados de oferta laboral y otros la necesidad de la empresa en
vincular a personas con discapacidad, para lograr obtener una base de datos de

personas interesados.

En segunda instancia, las personas que han postulado pasan por una fase
de revisién y analisis de perfil antes de ser contactados por primera vez, cabe
destacar que este protocolo es el mismo que se utiliza con cualquier persona tenga
0 no discapacidad dentro de esta empresa. Posterior a la revision de antecedes

penales y validacién de hojas de vida las personas son contactadas para poder



tener una primera entrevista telefénica en donde se realizan preguntas filtro sobre
datos personales como nombres completos, estado civil, sector domiciliario,
formacion académica, y este caso puntual conocer el tipo de discapacidad y el
porcentaje del mismo. Las personas que pasen este primer filtro pueden avanzar
con las entrevistas presenciales y las demas fases de un proceso de seleccion

normal.

Una vez seleccionada la persona, se da paso a la fase de visita domiciliaria
con la Trabajadora Social para tener un registro de las condiciones sociales y
economicas en las que la persona esta siendo contratada. Los cambios personales
que pudieran llegar a tener los colaboradores se dan a partir de poder ser incluidos
en el ambito laboral, en el sentido de la interaccion con mas individuos en este caso
companeros de trabajo y también en el ambito laboral al recibir un salario con la

realizacidén de alguna actividad.

Antecedentes investigativos

En el marco de la tematica relacionada con la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en Ecuador se han desarrollado diversas
investigaciones a lo largo de los afos; sin embargo, con el afan de identificar los
hallazgos mas actualizados, se analizaron algunas publicaciones realizadas
durante los ultimos cinco anos de las que se extrajo informacion de interés para el

presente estudio.

Investigaciones Internacionales
De acuerdo con datos obtenidos recientemente por la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) aproximadamente 1.300 millones de personas a nivel mundial

poseen algun tipo de discapacidad. En porcentaje esto representa alrededor de



16% de la poblacién global. El aumento de este porcentaje es debido a ciertos
aspectos como el incremento de enfermedades croénicas, trastornos en la salud
mental y el envejecimiento de la poblacién. Especificamente la inclusion laboral de
este grupo de personas ha generado interés a nivel social por lo cual existen ciertas
investigaciones que nos permiten conocer todos los aspectos relevantes en cuanto
a la insercion laboral de las personas con discapacidad.

Para (Gémez, Pérez, Lopez, & Medina, 2020) en su articulo “Personas con
discapacidad: barreras de acceso al empleo, y algunas alternativas de inclusioén en
el sur de Colombia” la discriminacion laboral para las personas con discapacidad
se encuentra mucho mas marcada que la discriminacion hacia personas
afrodescendientes, o pertenecientes a la comunidad LGBTIQ+. Existen politicas
publicas en Colombia que promueven la inclusion social y la proteccién a este grupo
de ciudadanos sin embargo la escasez de oportunidades laborales dentro del pais
ha imposibilitado la contratacion de los mismos. Actualmente se sigue sumando
esfuerzos entre el estado e instituciones no gubernamentales que se encuentran
interesados en que Colombia sea un pais mucho mas inclusivo y que las
oportunidades que se brinden realmente permitan mejorar la calidad de vida de
estas personas.

En el articulo de los autores (Diaz, Bastias, Alarcén, & Ritz, 2021) llamado
“Regulacion de la inclusién laboral de personas con discapacidad en el sector
privado de Iberoamérica una evaluaciéon desde la convencidén” expresan que el
grupo de personas con discapacidad es hasta el presente ignorado en el esquema
laboral e inclusive oculto entre la propia familia, es debido a esto que en la

actualidad no se cuenta con datos especificos que permitan realizar un comparativo



real en cuanto a la insercion social y laboral de las personas con discapacidad en
el sector privado.

Una tesis elaboradora en Chile por el autor (Vera, 2016) denominada
“Calidad del empleo de las personas en situacion de discapacidad en Chile” destaca
que si bien es cierto la inclusién de las personas con discapacidad a nivel mundial
ha estado en aumento en los ultimos afos, es todavia un poco complejo que las
personas que tienen discapacidad alcancen los mismos niveles salariales que una
persona sin discapacidad, es decir se les brinda la posibilidad de laborar para una
empresa pero con beneficios menores. Es un gran avance que las personas con
discapacidad en la actualidad sean consideradas en procesos de seleccion en
diversas empresas, sin embargo, quienes logran ingresar a laborar no reciben los
mismos beneficios que los demas colaboradores.

En Panama, en el 2018 una revista cientifica presenté un informe sobre “
Insercion Laboral de las Personas con Discapacidad en las Empresas Asociadas al
Sindicato de Industriales de Panama” (Tejeira & Gonzalez, 2018) las personas con
discapacidad que logran obtener un empleo en Panama, a pesar de su preparacion
académica y entusiasmo por demostrar sus habilidades y cualidades son
direccionadas a realizar tareas simples, que no impliqguen mantener demasiado
contacto con mas personas y muchos son contratadas bajo una modalidad
temporal, se asume que se contratan por temporadas en las que este tipo de
empresas atraviesan fases de auditorias externas.

Para el afio 2021 en Peru se redactd una tesis del autor (Torrealva, 2021)
denominada “Condicion laboral de las personas en situacion de discapacidad en la
Municipalidad Provincial de Huancayo” las condiciones de las personas con

discapacidad de manera general dentro del pais son malas, en el sector de la salud,
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en el ambito de estudio y mucho mas en las industrias laborales, las personas con
discapacidad son excluidas a mas de su discapacidad por su nivel de estudios, la
problematica va en una escala de dificultades que va desde su nivel econémico

hasta su nivel laboral.

Investigaciones nacionales

Para el afio 2016 el autor (Granizo, 2016) en su escrito “Los derechos
laborales de las personas con discapacidad en el Ecuador: estudio de caso -
sentencias de accion de proteccion” menciona que las personas con discapacidad
tienen una garantia jurisdiccional que les garantiza el amparo directo y eficaz de
sus derechos constitucionales. Ratificando asi que por ley en Ecuador se debe
tratar con igualdad a las personas con discapacidad en todos los ambitos, y
especialmente en el sector del empleo se les debe otorgar igualdad de
oportunidades.

(Izquierdo, 2011) en su tesis “Insercion laboral de personas con discapacidad
y su impacto en la medicion del clima organizacional y desempeio en el Banco
Pichincha” menciona que “La compania o entidad financiera debe tener un estricto
apego al cumplimiento con la ley de insercion laboral, vigente en el pais para
personas con discapacidad, equivalente a 249 colaboradores que es el 4% del total
de sundmina” enfatizando en que la inclusion de este grupo poblacional no se debe
ser unicamente por cumplir con el numero de colaboradores en la empresa si no
gue mas bien lo mas importante es conocer el nivel de satisfaccion e igualdad que
perciben estas personas al laborar en esta institucion.

Para el autor (Barzola, 2021) en su escrito “La inclusion laboral de personas

con discapacidad un estudio de caso para la ciudad de Guayaquil” para lograr una
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verdadera inclusion de las personas con discapacidad en una empresa, en primera
instancia se deben abordar las injusticias y desigualdades en una empresa pues
estas impiden el desarrollo y la adaptacion de este grupo poblacional.

En la tesis desarrollada por Soto (2023) se llevd a cabo un analisis
retrospectivo de las politicas publicas que han sido promulgadas para fomentar la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. De acuerdo con los argumentos
de la autora, si bien la politica tiene el fin de garantizar la proteccién de los derechos
de las personas con discapacidad de acceder a un trabajo digno, y obligar al sector
empresarial a facilitar esta inclusiéon; se han detectado falencias a nivel de
organizacion y seguimiento, ya que, segun se argumento en este estudio, no se
cuenta con los instrumentos suficientes para asegurar el cumplimiento de la politica
de inclusion, tampoco existe un trabajo coordinado entre las entidades
fiscalizadoras, las empresas y las personas con discapacidad, lo que impide

evidenciar la eficacia de las medidas dispuestas.

En el mismo orden de ideas, la investigacion realizada por Brito (2023) se
analizaron las politicas implementadas en Ecuador para incentivar la contratacion
de personas con discapacidad en la ciudad de Cuenca. Esta tesis se centré en un
estudio de caso en dos empresas del sector privado y un posterior analisis
comparativo para la formulaciéon de conclusiones. Los resultados reflejaron que, a
criterio de los empleadores de las instituciones seleccionadas como objeto de
estudio, esta es una politica impositiva, de modo que en la practica se cumple con
lo dispuesto en la ley unicamente con el afan de evitar sanciones y obtener
beneficios; sin embargo, no existe una real conviccion orientada a contribuir con la

inclusion laboral de las personas con discapacidad.
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También se considerd el proyecto realizado por Imacafa (2022) el cual se
efectué desde un enfoque documental, analizando desde una perspectiva legal
ecuatoriano, como se lleva a cabo la inclusidén laboral de personas con diversos
tipos de discapacidad. Los resultados que obtuvo este autor, reflejan los cambios
significativos a favor de este grupo de personas a partir de las politicas publicas,
pero a pesar de todas estas medidas, aun se precisan acciones para que la
inclusion sea integral y verdaderamente favorable. La responsable de este proyecto
menciond que se precisan de medidas mas eficientes para que la inclusion de las
personas con discapacidad en el contexto laboral sea una medida aplicada por
iniciativa de las empresas y no por imposicion, de igual manera se requieren de
politicas publicas para mejorar la experiencia y satisfaccion laboral de este grupo

que por muchos afos fue segregado.

En el estudio realizado por Hermida (2022) se destaca que, aunque se han
promulgado politicas publicas para asegurar la inclusion laboral de las personas
con discapacidad, aun existe un importante indice de personas que siguen siendo
excluidas de los sectores productivos. A través de un analisis documental, la autora
concluyd que no es suficiente con realizar un abordaje legal de esta problematica,
sino que ademas se necesita capacitar a las empresas y crear concienciacion para
que exista una inclusion integral; ya que aun hay resistencia por parte de los
empleadores que debido a los prejuicios tienen la percepcion de que una persona

con discapacidad no podria ser lo suficientemente productiva.

En la tesis de Echeverria (2023) se realizd un estudio de enfoque mixto, con
la aplicacion de distintos instrumentos para la recoleccién de informacion, lo que le
permitid al autor contrastar las politicas publicas de inclusion laboral con las

experiencias de las personas con discapacidad. Los hallazgos reflejaron que los
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mecanismos legales de los que actualmente se dispone, no son suficientes para
garantizar la integracion plena de las personas con discapacidad en el mercado
laboral. Se encontré que los controles que se realizan para verificar el cumplimiento
de la legislacion son insuficientes, de modo que varias empresas incumplen con la

contratacion de un porcentaje de personas con discapacidad en su nébmina.

Con respecto a los proyectos realizados con enfoque aplicado, se revisé la
tesis de Vivanco (2024), con la cual propuso promover la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en una empresa del sector privado ecuatoriano. Segun
lo expuesto en dicho estudio, tal organizacion incumplia con el requisito de
contratacion de personas con discapacidad, asi como también se detectaron
barreras de indole conductual asociadas con actos discriminatorios hacia este
grupo de individuos. Las estrategias de intervencidn propuestas se basaron en:
acompanamiento para la integracion de los trabajadores con discapacidad, el
mejoramiento de los procesos de reclutamiento y contratacién, y el desarrollo de
capacitaciones para concienciar sobre la importancia de instaurar una cultura

inclusiva y mantener un buen ambiente laboral.

Los aportes investigativos previamente revisados, ponen en evidencia que,
aunque se han logrado ciertas mejoras a nivel de inclusién laboral, siguen siendo
insuficientes los mecanismos que se han implementado ya que aun existe un indice
de exclusion y discriminacién hacia las personas con discapacidad; ademas, parte
de los empleadores que se acogen a las normativas dispuestas no poseen una real
conviccion de fomentar con la inclusién. Por lo tanto, se puede argumentar que el
caracter impositivo de las politicas publicas no ha coadyuvado a sobrellevar los
prejuicios existentes, sino por el contrario enmascara una problematica de fondo

relacionada con el factor sociocultural de la sociedad ecuatoriana.
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Preguntas de Investigacién
Pregunta principal

Desde la problematizacion previamente descrita surge la siguiente pregunta
principal de investigacion: ;Como se ha desarrollado la inclusion laboral de las
personas con discapacidad desde los programas de inclusion en una empresa
farmacéutica de la ciudad de Guayaquil en el afio 20257
Subpreguntas
e ;Como ha sido la experiencia con los programas de inclusion de los
trabajadores con discapacidad que laboran en la empresa farmacéutica?
e ;Cuales han sido los cambios personales y organizacionales percibidos por
los trabajadores con y sin discapacidad a raiz de la vinculacién laboral de
personas con discapacidad?
Objetivos de Investigacion
Objetivo general

Analizar la experiencia de inclusién laboral relacionada con los programas
de inclusion de personas con discapacidad e identificar los cambios personales y
organizacionales asociados a este proceso en una empresa farmacéutica de la
ciudad de Guayaquil, durante el afio 2025.
Objetivos especificos

e Indagar las experiencias laborales de las personas con discapacidad de la
empresa farmacéutica de Guayaquil.

e |dentificar los cambios personales y organizacionales percibidos por los
trabajadores con y sin discapacidad de la farmacéutica desde el analisis de

las respuestas obtenidas.
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e Describir las transformaciones organizacionales en términos de cultura,
politicas y practicas inclusivas.
Justificacion
El presente tema se justifica desde la perspectiva en la cual se busca
analizar como se desarrolla la inclusion laboral de personas con discapacidad en
una empresa farmacéutica de la ciudad de Guayaquil, determinando aspectos
como por ejemplo la experiencia que cada uno de este grupo de empleados ha
percibido, cuales han sido los cambios organizacionales que han evidenciado para
que puedan trabajar oportunamente, asi como analizar la cultura empresarial de

cara a la inclusion de este grupo de personas.

Diversas instituciones como la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU,
2015), a través de la convencion sobre los Derechos de las personas con
discapacidad, especificamente a través del articulo 27, manifiestan que todas las
personas con discapacidad deben tener la oportunidad de trabajar, esto en conjunto
con el derecho a desarrollarse laboralmente en entornos inclusivos y sobre todo
accesibles, por lo que es obligacion de los paises, implementar politicas para
promover el empleo entre este grupo de personas y velar porque se mantengan y

controle su empleabilidad.

Se ha logrado determinar que muchas empresas en el contexto internacional
y local, contratan a personas con discapacidad para cumplir con lo impuesto por
ejemplo a través de la Constitucion del 2008, donde existe un apartado especifico
sobre las politicas direccionadas a promover la insercion de personas con
discapacidad al contexto laboral, insercién que suele ser residual o minima, asi
como algunas organizaciones se acogen a esta con el hecho de mejorar su imagen
corporativa de cara al mercado, sin embargo, también existen beneficios que van
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mas alla de lo tangible, es una oportunidad para tener un entorno laboral mas

humano (Analuiza, Roman, & Gonzalez, 2020).

Cabe argumentar que el presente estudio se justifica desde una perspectiva
practica, la cual se evidenciara en la recopilacion de informacién desde diversas
fuentes sobre el impacto de la inclusion de personas con discapacidad a entornos
laborales. La justificacion tedrica se reflejara en los temas abordados conceptual y
tedricamente sobre la inclusion laboral, responsabilidad social empresarial,
empleados con discapacidad, por mencionar algunos ejemplos. No menos
importante, la justificacion metodoldgica se identifica en la seleccion de enfoques,
meétodos, técnicas e instrumentos de investigacion que permitan dar cumplimiento

a los objetivos trazados inicialmente.

En cuanto a los beneficiarios de esta investigacion, serian categorizados en
dos, los directos que abarcaria a la empresa farmacéutica analizada y los
empleados con discapacidad, debido a que se promulgarian acciones para mejorar
la experiencia laboral y productividad organizacional aprovechando el potencial de
este grupo de personas. En cuanto a los beneficios indirectos, se identifican a las
entidades que promueven y controlan en Ecuador la inclusidon de personas con
discapacidad a nivel laboral, los legisladores y la sociedad en su conjunto, debido
a que se estaria ejemplificando con hechos como fomentar experiencias favorables
y un clima laboral mas humano que se podria replicarse, beneficiando a mas

personas.

Con base a lo previamente expuesto, a través de la presente investigacion
se lograra disponer de informacion relevante que consecuentemente aportara al

conocimiento respecto a las practicas que se aplican en la empresa farmacéutica
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evaluada, los desafios que aun perciben las personas con discapacidad en el
contexto laboral, asi como las mejoras o los beneficios que han experimentado

durante el tiempo que llevan prestando sus servicios.

Asu vez, el realizar este estudio se determina relevante para el ambito social,
debido a que permitira conocer la realidad que viven este grupo de personas y
conocer los cambios que han tenido que realizar las empresas al tener que vincular
a los mismos. Es importante conocer la percepcion de ambas partes ante esta
situacion para asi comprender los cambios que se han tenido que realizar a nivel

organizacional.
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CAPITULO Il: MARCOS REFERENCIALES

Marco Teodrico

Teoria del empoderamiento.

Esta teoria tiene mucho peso en Trabajo Social, debido a que su objetivo
central es poder orientar a las personas a tomar control sobre sus vidas, que las
mismas se puedan empapar de conocimiento, conozcan sus derechos, descubran
sus capacidades y puedan identificar los obstaculos cotidianos que les impidan
lograr sus objetivos y tener una mejor calidad de vida.

(Torres, 2018) en su tesis “El empoderamiento del personal administrativo y
trabajadores como herramienta en el desarrollo organizacional de la universidad
técnica de Ambato” menciona que el empoderamiento es una herramienta muy
valiosa que permite a las personas conocer sus capacidades, y habilidades blandas
y de esta manera poder trabajar en sus competencias, refiere que los lideres de las
empresas tienen la responsabilidad de fomentar en su equipo la confianza propia y
brindar a todos las mismas oportunidades de desarrollarse.

Para (Raquel, 2013) en “Empoderamiento y discapacidad” es esencial que
las personas con diferentes discapacidades participen activamente en la creacion
de programas y proyectos que los permitan incluirse en actividades cotidianas como
la educacion, la salud y el empleo, es sumamente importante que este grupo
poblacional sea constantemente capacitado en diferentes aspectos como sociales,
politicos y econdmicos para que conozcan sus capacidades y reconozcan las
herramientas que tienen a la mano y que aumentan la posibilidad de conseguir un
empleo digno que se ajuste a sus necesidades y donde realmente sea un elemento

valioso y productivo.
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(Ataro, 2021) en “Mecanismos de Empoderamiento Laboral en Personas con
Discapacidad en el Caso de una Empresa de Auditoria y Consultoria Estatal de la
Ciudad de Bogota” destaca la necesidad de que las personas con discapacidad que
ya laboran dentro de una empresa puedan realmente ejercer funciones que les
permitan desarrollarse; es muy comun que a las personas con discapacidad que
les designen funciones de poca complejidad y de cierta manera es comprensible,
sin embargo; no todos tienen las mismas habilidades es por eso que existen
personas con discapacidad que podrian aportar de manera mas activa dentro de
las empresas si se les brindara la oportunidad de explorar otras competencias que
le permitan tener un crecimiento dentro de la empresa.

Es importante para la sociedad no solo brindar un empleo digno a las
personas con discapacidad, sino también conocer cuales son las actividades que
desempefan dentro de su empleo, sus experiencias interpersonales, los cambios
que estas personas han tenido en su vida luego de que se les ha brindado la
oportunidad de la insercion laboral y conocer también que cambios
organizacionales han realizado las empresas para lograr la adaptacién, el buen
ambiente laboral y el empoderamiento de las personas con discapacidad.

Para lograr la inclusion efectiva de personas con discapacidad al ambito
laboral, estas personas primero deben conocer cuales son sus habilidades y
debilidades para que puedan trabajar en cada una de ellas e identifiquen que rol es
el que pueden desempeinar mejor en una empresa y de esta manera puedan ser
productivos en la misma, eso les permitira aumentar su nivel de confianza personal,
permitira empoderarse de sus funciones y destacar en su area laboral.

La empresa por su parte a través de las areas de Talento Humano debera

pensar en programas y proyectos que les permitan a los colaboradores con
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discapacidad recibir un feedback de sus actividades laborales, asi como también
generar un espacio para poder escuchar las opiniones de los colaboradores en
cuanto a su entorno de trabajo, para conocer si se sienten comodos ejerciendo sus
actividades, si sus comparferos lo tratan por igual y si es incluido en temas

relevantes de su area.

Modelo social de la discapacidad

El modelo social de la discapacidad plantea que la discapacidad no reside
en las limitaciones fisicas, sensoriales o mentales de un individuo, sino en las
barreras sociales, culturales y ambientales impuestas por la sociedad (Avila, Nufez,
& Colchado, 2021). Esto quiere decir que el modelo considera a la discapacidad
como el resultado de la interaccion entre la persona y un entorno que no ha sido
disefiado para responder a la diversidad humana (Avila, Nufez, & Colchado, 2021).
Esta perspectiva es contraria al modelo médico-tradicional, el cual considera a la
discapacidad como una “deficiencia” de la persona que implica rehabilitacion o
tratamiento.

Con base en este enfoque, la atencidén que se les da a las personas con
discapacidad en los diferentes campos se desplaza de las caracteristicas
individuales y se enfoca hacia la estructura social, fisica y normativa que dificulta la
participacion. Particularmente en lo que respecta a la inclusion en el trabajo, esta
depende mayoritariamente de la eliminacidn de obstaculos arquitectonicos,
actitudinales y organizativos que perpetuan la exclusion. En consecuencia, las
politicas y practicas laborales deben garantizar ajustes razonables y promocion de
la accesibilidad universal para crear ambientes de trabajo realmente inclusivos

(Damiani Pellegrini, 2023).
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Debido a lo anterior, la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad de la ONU (Organizacion de las Naciones Unidas, 2006) se
fundamentan en este modelo, tratando de fomentar la igualdad de oportunidades y

el empoderamiento de manera continua.

Teoria del capital humano y discapacidad

La teoria del capital humano argumenta que la fuerza laboral de una
organizacion constituye su principal activo, y que la inversion en educacion,
formacion y bienestar de los empleados incrementa la productividad vy
competitividad empresarial (Angulo Pico, Quejada Pérez, & Yanez Contreras,
2012). Aplicada a la discapacidad, esta perspectiva enfatiza la necesidad de valorar
y aprovechar el potencial de las personas con discapacidad mediante la eliminacién
de barreras y la provisidon de recursos para su desarrollo profesional (Beltran &
CIGd, 2008).

En este marco, la discapacidad es considerada una dimensién de la
diversidad humana que enriquece los equipos de trabajo pues aporta nuevas
perspectivas y opciones de soluciones diferentes. Como consecuencia, la
formacion continua, la accesibilidad a los procesos de capacitacion y el
reconocimiento del mérito son elementos que impulsan el capital humano de toda
la organizacion. Sobre esto, Alcaide y Lizana (2019) mencionan que la inversion en
infraestructura accesible y las mentorias inclusivas denotan el impacto positivo
sobre el rendimiento del entorno laboral.

Finalmente, al considerar la discapacidad desde la teoria del capital humano,
se robustece la argumentacion ética y econdmica para la inclusion; esto quiere decir

que el éxito organizacional estaria vinculado a la capacidad de atraer, desarrollar y
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retener talento sin importar la presencia de cualquier condicion fisica o sensorial.
Asi, la inclusién y la accesibilidad, mas que constituirse como deberes legales o
sociales, se reformulan como estrategias para el crecimiento sostenible y el

bienestar de la organizacion y de la comunidad.

Marco Conceptual
Discapacidad

La discapacidad es una condicion que altera una o mas funciones del cuerpo
y que es de tipo fisico, intelectual, sensorial o psicosocial. De acuerdo con la
Organizacion Mundial de la Salud (2011), la discapacidad es una caracteristica
individual que surge como resultado de la interaccion entre la persona y las barreras
sociales y/o del ambiente que limitan su participacion dentro de la sociedad. Por
ello, la discapacidad debe entenderse desde un modelo social que reconoce la

responsabilidad del entorno para adaptar barreras y generar inclusion.

Aunque se reconoce que la discapacidad es un factor inherente a la persona,
también se ha hecho visible que esta cualidad no es una limitacién propia del
individuo, sino que la responsabilidad cae predominantemente sobre el entorno, por
lo que se puede modificar desde la implementacién de politicas, ajustes razonables
y practicas inclusivas (Barnes & Mercer, 2010). Este modelo social desde el cual se
ha explicado la discapacidad es relevante en el ambito laboral pues el cambio de
paradigma promueve la igualdad de oportunidades y la inclusién de las personas

con discapacidad en las empresas (Tomas & Montalva, 2024).

Aunque la discapacidad normalmente tiene una etiologia de origen fisico,
entenderla desde un modelo social elimina prejuicios y estigmas que impiden la

participacion laboral. Para que las organizaciones sean inclusivas, se deben
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eliminar barreras de tipo organizacional, arquitectonicas, de comunicacion y de
actitud que limitan el aporte potencial de las personas con discapacidad (Barnes &

Mercer, 2010).

Inclusién Laboral

La inclusion Social es un modelo de desarrollo mundial que esta relacionado
con el termino de equidad y busca asegurar que las personas posean las mismas
oportunidades de desarrollo en la sociedad, este también es un término que se
utiliza mucho dentro de los debates de la igualdad de oportunidades de las
personas en condiciones de pobreza y discapacidad.

La inclusion laboral, a nivel de empresas, incrementa el nivel de confianza
de los empleados, generando asi mas productividad y un ambiente laboral digno.
La inclusion social favorece tanto a las personas como a las empresas debido a
que la misma tiene la capacidad de retener el talento y generar confianza entre los
colaboradores.

De acuerdo con (Heras, 2018) “Para impulsar la inclusion laboral las
empresas publicas y privadas estan en la obligacién de adecuar los puestos de
trabajo como infraestructura, ayudas técnicas, escenarios y ambientes en donde se
va a desenvolver dicha persona” Las empresas al igual que el Estado cumplen un
papel fundamental para llevar a cabo una verdadera inclusion de todos, brindado

espacios seguros y adecuados para todos.

Barreras para la Inclusion Laboral
En el contexto de la discapacidad, las barreras se definen como obstaculos

fisicos, sociales, de actitudes, tecnoldgicas o institucionales y que dificultan el
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acceso, la permanencia y el desarrollo de la persona con discapacidad en el empleo
(Ruiz, y otros, 2025). Segun Oliver (2023), muchas de estas barreras provienen de
prejuicios culturales, falta de accesibilidad y ausencia de politicas inclusivas
efectivas.

Estas barreras no solo afectan a las personas con discapacidad, sino
también a las entidades empleadoras, ya que limitan la diversidad y el potencial
innovador dentro de la organizacion. La carencia de ajustes razonables, la poca
formacion sobre discapacidad para el personal y la resistencia al cambio
organizacional son ejemplos claros de obstaculos que deben superarse para una
inclusion genuina (McKinney & Swartz, 2021)

Las politicas publicas y el compromiso empresarial son fundamentales para
derribar estas barreras. La sensibilizacién, las capacitaciones y el disefio universal
en el trabajo son estrategias clave para crear ambientes laborales accesibles y
equitativos donde todas las personas puedan desarrollarse plenamente (McKinney

& Swartz, 2021).

Politicas publicas

Las politicas publicas comprenden las estrategias, normas y programas
disefiados por el Estado para promover el acceso y la permanencia de una
poblacién en especifico dentro de un sector en especifico. Su objetivo principal es
asegurar la igualdad real de oportunidades y eliminar la discriminacién laboral, lo
que implica la creacién de un marco legal y regulatorio que fomente la inclusion y
sancione las practicas excluyentes (Santos Fabelo, Sanchez Rodriguez, & Lopez

Nores, 2023)
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Estas politicas incluyen incentivos para empresas, programas de
capacitacion laboral, eliminacion de barreras arquitectdnicas y tecnoldgicas, asi
como campafas de sensibilizaciéon. La efectividad de estas politicas yace en que
se procure una implementacion adecuada, que se le dé continuidad y que todos los
actores publicos, privados y de la sociedad civil participen activamente. En Ecuador,
entidades como CONADIS son el canal encargado de velar por la ejecucién de
estas politicas publicas (Anchundia & Floril, 2024).

Es importante mencionar que, a pesar de la existencia de estas normativas,
la brecha entre la legislacién y la realidad practica persiste pues muchas personas
con discapacidad aun encuentran limitantes para insertarse en el campo laboral.
Por ello, la investigacion sobre experiencias concretas en empresas es vital para
identificar areas de mejora y fortalecer las politicas publicas (Anchundia & Floril,

2024).

Capacitismo

El capacitismo es una forma de discriminacion basada en la idea de que las
personas sin discapacidad son superiores o “normales”, lo que conlleva a la
subvaloracién y exclusion de las personas con discapacidad. Este concepto
considera que los prejuicios y los estereotipos afectan negativamente la valoracion
de sus capacidades de este grupo en todos los ambitos (Alvarez Ramirez, 2023).

El capacitismo se manifiesta en actitudes e informaciones que minimizan las
habilidades de las personas con discapacidad. En el contexto de las empresas, esta
corriente se observa en las practicas de seleccion de personal discriminatorias, en
la falta de confianza en las posibilidades laborales de las personas con

discapacidad y en el abandono de procesos inclusivos. Sobre esto, Alvarez
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Ramirez (2023) comenta que, para combatir el capacitismo, se requiere de la
promocion de una cultura organizacional que valore la diversidad como un recurso
y no como una limitacion.

Asimismo, para la inclusion laboral, es necesario identificar y erradicar el
capacitismo con el objetivo de garantizar ambientes libres de prejuicios. Para ello,
la educacion, la formacion, la sensibilizacion y el liderazgo inclusivo son
herramientas estratégicas que eliminaran la discriminacion desde sus raices

(Goodley, 2014).

Ajustes razonables

Los ajustes razonables son adaptaciones destinadas a facilitar la igualdad
de oportunidades vy la participacion activa de las personas con discapacidad en el
aspecto laboral. Segun la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (Organizacion de las Naciones Unidas, 2006), estos ajustes incluyen
normalmente adecuaciones en la infraestructura, los horarios, los métodos de
trabajo e implementaciones tecnoldgicas.

La implementacion de ajustes razonables es una obligacion legal en varios
paises que ha sido empleada para aprovechar el talento y mejorar el clima de la
organizacion. Estos ajustes han fortalecido la inclusion al entender que la
identificacion de las necesidades de cada individuo permite considerar el aplicar
ajustes eficientes y basados en el respeto. Por lo tanto, la falta de estos genera
exclusién y desigualdad sistematica, perpetuando los estigmas y limitando la

productividad de la persona con discapacidad (Olsen, 2024)
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Empoderamiento

El empoderamiento hace especial referencia al proceso por el cual las
personas poseen control sobre sus vidas, fortaleciendo la confianza propia,
autonomia y capacidad para influir en su entorno social y laboral. En el contexto
laboral, el empoderamiento ciudadano es primordial para que las personas con
discapacidad puedan hacer valer sus derechos y desarrollar plenamente su
potencial (Zimmerman, 2013).

Este concepto abarca la creacién de condiciones que permitan el acceso a
la capacitacion y la toma de decisiones dentro de la empresa, beneficiando al
individuo y a la organizacion. Ademas, visibiliza y reconoce las capacidades reales
de las personas con discapacidad (Zimmerman, 2013).

Por lo anterior, es imperativo que una cultura organizacional que fomente el
empoderamiento también enaltezca y promueva la autonomia, el aprendizaje
continuo y el liderazgo basado en la inclusividad para fortalecer la integraciéon de
todos los miembros y el compromiso laboral. Asi, la inclusion deja de ser un acto
asistencialista para convertirse en una dinamica de igualdad efectiva (Rappaport,

1987).

Estigma social

El estigma social hace referencia a la desvalorizacién y discriminacion que
enfrentan las personas por los prejuicios de la sociedad y las instituciones. Este
fendbmeno excluye, aisla y limita las oportunidades para acceder a derechos
fundamentales como lo es el empleo (Goffman, 2009).

La presencia del estigma genera que empleadores y companeros de trabajo

discriminen o excluyan a las personas con discapacidad, lo que dificulta la
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integracion y permanencia laboral. Es importante mencionar que el estigma puede
ser explicito (p. ej. actitudes negativas), o implicito (p. ej. prejuicios inconscientes

que afectan decisiones y comportamientos) (Link & Phelan, 2001).

Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional esta compuesta por los valores, principios y
normas de la empresa, es decir; cual es su enfoque, cual es el impacto que busca
tener en la sociedad y que comportamientos deberian tener los miembros de la
misma, la cultura organizacional constituye la identidad de la empresa, y como la
misma es reconocida ante la sociedad; esta cultura es la que principalmente debe
proponer buenas practicas como la inclusién y la igualdad de oportunidades para
todos los miembros de la empresa.

De acuerdo con (Yopan, 2020) “Las organizaciones de éxito al parecer tienen
fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por desempenar
roles y cumplir con las metas. “El ideal es que todas las organizaciones o empresas
a nivel mundial tengan una cultura orientada a la inclusion, a las buenas practicas,
al companerismo, respeto y todos los adjetivos positivos que permitan que las
personas se sientan comodas y en lugares dignos para trabajar.

Adaptacion Organizacional

La adaptacion organizacional hace referencia a la capacidad que tienen las
empresas para cambiar o modificar sus estructuras, procesos y cultura interna para
generar cambios como la inclusion de personas con discapacidad. Este concepto
implica flexibilidad, aprendizaje organizacional y gestion del cambio para integrar

efectivamente a todos los colaboradores (Weick & Quinn, 1999).
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Este proceso asegura que la inclusién laboral no sea solo una politica formal
institucional sino mas bien un cambio real en la manera en que se realizan las
actividades, se toman decisiones y se disefian los espacios de trabajo. La
adaptacion incluye algunas practicas, como: la implementacion de tecnologias
accesibles, espacios fisicos accesibles, ajustes de tareas, la promocion de
ambientes colaborativos y respetuosos, entre otros (Weick & Quinn, 1999).

Las organizaciones que logran adaptarse tienen mayor indice para retencién
de talentos, mejoran el clima laboral y aumentan su competitividad, convirtiéndose
en entes socialmente responsables. La adaptacion exige compromiso de todos los

niveles jerarquicos y una estrategia clara de inclusion laboral (Burke, 2023).

Capacitacion inclusiva

La capacitacion comprende procesos de formacion y desarrollo profesional
disefiados especificamente en la necesidad para incluir a personas y grupos
diversos, garantizando, pertinencia, equidad y accesibilidad. Esto significa también
adaptar contenidos, metodologias y recursos de aprendizaje para permitir la
participacion efectiva y el desarrollo de competencias.

En el caso de las personas con discapacidad, la capacitacion inclusiva busca
sensibilizar al resto del personal para fomentar una cultura organizacional inclusiva
y sin estigmas. Es fundamental que tanto colaboradores sin discapacidad como
mandos medios y altos reciban formacién para derribar prejuicios y promover el
respeto y la colaboracion en el ambiente laboral. Ademas, busca potenciar a las
personas con discapacidad de habilidades técnicas y socioemocionales para su

desarrollo socioemocional (Triana, 2017)
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Incluir programas de capacitacién inclusiva contribuye no solo a mejorar la
empleabilidad sino también a transformar la dinamica laboral cotidiana, haciendo
que la inclusién sea una practica sostenible y auténtica en este ambiente. Esta
estrategia fortalece la cohesion, la motivacion y productividad organizacional

(Triana, 2017).

Transformacioén organizacional

La transformacion organizacional es un proceso que consiste en cambiar la
cultura, las estrategias, los sistemas y las estructuras de una empresa para
alinearse con nuevos objetivos, valores o realidades. Se caracteriza por un cambio
intencionado y sistematizado que busca asegurar la sostenibilidad y adaptabilidad
frente a contextos dinamicos (Cameron & Green, 2019).

En el contexto de la inclusion de personas con discapacidad, la
transformacién implica reconfigurar aspectos relacionados con el funcionamiento
de la empresa; entre ellos se incluyen, por ejemplo: politicas internas, practicas de
reclutamiento, estilos de liderazgo, ambientes laborales para ser verdaderamente
inclusivos, etc. Segun lo menciona Husrt (1999), no se trata solo de cumplir
normativas, sino de construir un modelo organizacional abierto, diverso y basado

en la igualdad.

Accesibilidad laboral

La accesibilidad laboral es el grado en que el ambiente de trabajo junto con
sus instalaciones, tecnologia y servicios permiten la participacion completa de las
personas con discapacidad sin enfrentar barreras. Esto incluye desde la presencia

de rampas y ascensores que faciliten la movilidad hasta software adaptados vy
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procesos inclusivos de comunicacion (Knight & Oswal, 2018). Lo anterior quiere
decir que la accesibilidad es un derecho y un requisito indispensable para la
inclusion. Sin esta, las personas con discapacidad quedan excluidas o limitadas en

sus funciones, lo que afecta su desempeno y motivacién (Knight & Oswal, 2018).

Responsabilidad social empresarial (RSE)

La responsabilidad social empresarial (RSE) es la practica mediante la cual
las organizaciones integran preocupaciones sociales y ambientales en sus
operaciones y en su interaccion con el publico (stakeholders). La inclusion de
personas con discapacidad es un componente basico y recientemente empleado
dentro de la RSE para fomentar un desarrollo sostenible y equitativo (Carroll, 1999).

Las empresas socialmente responsables adoptan politicas inclusivas,
promueven la accesibilidad y colaboran con comunidades para eliminar las barreras
y generar oportunidades de trabajo. Segun Barzola (2021), la inclusion desde esta
perspectiva es vista tanto como un cumplimiento legal como un compromiso ético

y estratégico que fortalece la reputacion de la corporacion.

Liderazgo inclusivo

En relacion con la cultura organizacional, el liderazgo inclusivo permite guiar
ala empresa y los empleados de la misma a un bien comun, este estilo de liderazgo
tiene como objetivo crear un espacio en donde todas las personas sean respetadas,
valoradas, participes en la toma de decisiones y tengan igualdad de oportunidades
de crecimiento a pesar de sus diferencias individuales.

Un lider inclusivo es aquel que promueve espacios libres de exclusiones y

mobbing, es quien invita a todo su equipo a participar en la toma de decisiones
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importantes dentro de la empresa o del area en especifico en donde desempanan
sus actividades, es quien promueve las buenas practicas y motiva a su equipo
promoviendo asi la igualdad de oportunidades y es un modelo que seguir.

En este sentido (Vivek, 2024) menciona que “Los lideres deben modelar
comportamientos inclusivos, como escuchar atentamente las diversas
perspectivas, reconocer y mitigar los sesgos, y garantizar que se escuchen todas
las voces” Los equipos diversos pueden evitar el pensamiento colectivo, considerar
todos los aspectos de un problema y llegar a decisiones con mayor probabilidad de
exito, siempre que tengan el liderazgo adecuado que los encamine siempre a las

buenas practicas anteriormente mencionadas.

Habilidades Interpersonales

Las habilidades interpersonales son principalmente las competencias que
posee cada persona, entre ellas las aptitudes que permiten que las personas se
comuniquen entre si de manera efectiva y con respeto logrando establecer
relaciones solidas y de respeto en los entornos, laborales, personales entre otros.

Estas habilidades también pueden ser desarrolladas de acuerdo con el
entorno en que las personas se encuentren, son herramientas sociales que
permiten vivir en armonia respetando la autonomia, la manera de pensar y las
expresiones de cada individuo. En el caso de las personas con discapacidad esta
es una de las habilidades principales que deben trabajar, para que la misma les
permita expresarse con las demas personas sin temor y establecer limites de
respeto.

Dentro de un contexto laboral es muy valorado que los empleados posean

habilidades interpersonales que se alienen a la cultura organizacional; estas
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normalmente son trabajo en equipo, automotivacién, comunicacién efectiva,
adaptacion, solucion de conflictos, etc. Para el grupo de personas con discapacidad
trabajar en estas competencias debe ser lo principal dado a que las mismas
garantizan que logren conseguir un empleo digno en el que puedan tener un rol
importante y activo que les permita ser parte de una inclusion social real.

Segun (Vea, 2022) “ Las habilidades interpersonales son competencias cada
vez mas valoradas por los empresarios y por la mayoria de los reclutadores que las
consideran mas importantes incluso que las aptitudes técnicas” destacando lo antes
mencionado, es importante que reconozcamos que para lograr obtener un empleo
es importante que identifiquemos cuales son las habilidades interpersonales que
valora la empresa en la que queremos laborar para tener mas probabilidades de

incorporarnos a su equipo.

Marco Legal

El marco legal ecuatoriano relativo a las personas con discapacidad se
orienta hacia la promocion de la inclusion, la igualdad de oportunidades y el pleno
ejercicio de sus derechos en diversos ambitos, especialmente en el laboral, cultural,
social y econémico. Este marco normativo esta sustentado en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, leyes nacionales y reglamentos, todos alineados con las
normativas internacionales sobre derechos de las personas con discapacidad,
como la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD)

de la ONU, ratificada por Ecuador.
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Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

La Constitucion ecuatoriana establecié un marco juridico integral para la
proteccion de los derechos de las personas con discapacidad, particularmente en
el ambito laboral.

Articulo 11, numeral 2

La Constitucion establece que:

"Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes
y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma,
religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicidon socio-econdmica,
condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincién, personal o colectiva, temporal o
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
discriminacion. El Estado adoptara medidas de accion afirmativa que promuevan la
igualdad real en favor de los titulares de derechos que se encuentren en situacion
de desigualdad" (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 11).

Articulo 33

Este articulo consagra el trabajo como derecho fundamental:

"El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente
de realizacién personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado" (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008,

art. 33).
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Articulo 47

Este articulo establece especificamente los derechos de las personas con
discapacidad:

"El Estado garantizara politicas de prevencion de las discapacidades y, de
manera conjunta con la sociedad y la familia, procurara la equiparacion de
oportunidades para las personas con discapacidad y su integracion social. Se
reconoce a las personas con discapacidad, los derechos a:

1. La atencidn especializada en las entidades publicas y privadas que presten
servicios de salud para sus necesidades especificas, que incluira la provision
de medicamentos de forma gratuita, en particular para aquellas personas
que requieran tratamiento de por vida.

2. La rehabilitacion integral y la asistencia permanente, que incluiran las
correspondientes ayudas técnicas.

3. Rebajas en los servicios publicos y en servicios privados de transporte y
espectaculos.

4. Exenciones en el régimen tributario.

5. El trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades, que fomente sus
capacidades y potencialidades, a través de politicas que permitan su
incorporacion en entidades publicas y privadas.

6. Una vivienda adecuada, con facilidades de acceso y condiciones necesarias
para atender su discapacidad y para procurar el mayor grado de autonomia
en su vida cotidiana. Las personas con discapacidad que no puedan ser
atendidas por sus familiares durante el dia, o que no tengan donde residir de

forma permanente, dispondran de centros de acogida para su albergue.
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7. Una educacion que desarrolle sus potencialidades y habilidades para su
integracion y participacion en igualdad de condiciones. Se garantizara su
educaciéon dentro de la educacién regular. Los planteles regulares
incorporaran trato diferenciado y los de atencién especial la educacion
especializada. Los establecimientos educativos cumpliran normas de
accesibilidad para personas con discapacidad e implementaran un sistema
de becas que responda a las condiciones economicas de este grupo"
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art. 47).

Articulo 48

Este articulo complementa las garantias constitucionales:

"El Estado adoptara a favor de las personas con discapacidad medidas que
aseguren:

1. La inclusién social, mediante planes y programas estatales y privados
coordinados, que fomenten su participacién politica, social, cultural,
educativa y econdémica.

2. La obtencion de créditos y rebajas o exoneraciones tributarias que les
permita iniciar y mantener actividades productivas, y la obtencién de becas
de estudio en todos los niveles de educacion.

3. El desarrollo de programas y politicas dirigidas a fomentar su esparcimiento
y descanso.

4. La participacién politica, que asegurara su representacion, de acuerdo con
la ley.

5. El establecimiento de programas especializados para la atencion integral de

las personas con discapacidad severa y profunda, con el fin de alcanzar el
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maximo desarrollo de su personalidad, el fomento de su autonomia vy la

disminucién de la dependencia.

6. Elincentivo y apoyo para proyectos productivos a favor de los familiares de
las personas con discapacidad severa.

La garantia del pleno ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad. La ley sancionara el abandono de estas personas, y los actos que
incurran en cualquier forma de abuso, trato inhumano o degradante y discriminacion
por razén de la discapacidad" (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, art.
48).

La Constitucion de la Republica de Ecuador dedica atencion especial a la
proteccion de los derechos de las personas con discapacidad. En el articulo 35
garantiza y certifica el derecho a la salud, rehabilitacion integral, y a la accesibilidad
integral, mientras que el articulo 66 numeral 4 prohibe cualquier forma de
discriminacion por discapacidad en las personas (Asamblea Nacional del Ecuador,
2008). De igual forma, el articulo 47 numeral 5 establece el derecho al trabajo en
condiciones de igualdad para todas las personas, incluyendo a las personas con
discapacidad (Defensoria del Pueblo del Ecuador, 2021).

Respecto al ambito laboral, el Cédigo de Trabajo en el pais promociona la
igualdad de condiciones y la no discriminacion en el empleo. Ademas, reconoce la
estabilidad laboral para las personas con discapacidad, estipulando que, una vez
superado el periodo de prueba, deberan tener un contrato indefinido igual que
todos. En caso de despido injustificado por motivos discriminatorios, la sancién para
el empleador implica una indemnizacion equivalente a 18 meses de remuneracion,
segun el articulo 51 de la Ley Organica de Discapacidades en el pais. (Asamblea

Nacional del Ecuador, 2015).
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Ley Organica de Discapacidades (2012)

La Ley Organica de Discapacidades fue publicada en el Registro Oficial
Suplemento 796 del 25 de septiembre de 2012 y constituye el marco legal
especifico para la proteccién de los derechos de las personas con discapacidad en
Ecuador (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

Articulo 1 - Objeto

La ley establece su propdsito fundamental:

"La presente Ley tiene por objeto asegurar la prevencion, deteccion
oportuna, habilitacion y rehabilitacidon de la discapacidad y garantizar la plena
vigencia, difusion y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad,
establecidos en la Constituciéon de la Republica, los tratados e instrumentos
internacionales; asi como, aquellos que se derivaren de leyes conexas, con
enfoque de género, generacional e intercultural" (Ley Organica de Discapacidades,
2012, art. 1).

Articulo 47 - Derecho al trabajo

Este articulo fundamental establece:

"El derecho al trabajo de las personas con discapacidad se rige por los
principios de igualdad de oportunidades, equidad, no discriminacién, no
diferenciacion salarial por razones de discapacidad, integracion, respeto a la
diversidad, participacion e inclusion; accesibilidad, responsabilidad social y dialogo
social.

El Estado, los empleadores publicos y privados promoveran la inclusién
laboral y la aplicacidon de acciones afirmativas para las personas con discapacidad.

Los procesos de habilitacion y rehabilitacion son fundamentales para la efectiva
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inclusion laboral de las personas con discapacidad" (Ley Organica de
Discapacidades, 2012, art. 47).

Articulo 48 - Sustitutos

La ley define especificamente el concepto de sustitutos:

"Se entiende por sustitutos: el conyuge o conviviente en unién de hecho, el
padre, la madre, el hermano o hermana, hijo o hija de las personas con
discapacidad que se encuentren bajo su cuidado, siempre y cuando no perciba una
remuneracion en el sector publico o privado mayor al 65% de la remuneracion
basica unificada o su jubilacion sea menor a este porcentaje, en el caso de los
jubilados.

Los sustitutos de las personas con discapacidad severa podran formar parte
del porcentaje de cumplimiento del 4% de inclusién laboral; y gozaran de los
mismos derechos y garantias contemplados en el Cédigo de Trabajo y demas leyes
aplicables a las y los trabajadores en general" (Ley Organica de Discapacidades,

2012, art. 48).

Caédigo del Trabajo

El Cddigo del Trabajo ecuatoriano incorpora disposiciones especificas para
la inclusion laboral de personas con discapacidad (Congreso Nacional del Ecuador,
2005).

Articulo 42, numeral 33

Este articulo establece las obligaciones del empleador:

"Son obligaciones del empleador: (...) 33. El empleador publico o privado,
que cuente con un numero minimo de veinticinco trabajadores, esta obligado a

contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes que
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se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condicion fisica y
aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de género y
diversidad de discapacidades" (Cddigo del Trabajo, 2005, art. 42).

Articulo 44 - Prohibicion de disminuir la remuneracion del trabajador
con discapacidad

"Prohibase disminuir la remuneracion del trabajador con discapacidad por
razon de su discapacidad" (Codigo del Trabajo, 2005, art. 44).

Reformas Legislativas 2024-2025

Segun las ultimas reformas en proceso, la regulacién de sustitutos ha
experimentado cambios significativos. El proyecto de reforma a la Ley Organica de
Discapacidades establece que las personas contratadas como sustitutas podran
representar solo hasta el 25% de la cuota obligatoria de inclusion laboral, una
reduccion significativa respecto al 50% anterior (Comisién de los Derechos de los

Trabajadores y la Seguridad Social, 2024).

Normativa Especifica de Inclusion Laboral

Cuota de Inclusién Laboral del 4%

Reglamento para la Aplicaciéon de la Ley Organica de Discapacidades
(Decreto Ejecutivo 194)

El reglamento especifica los detalles de aplicacion:

"Los empleadores que tengan bajo su dependencia, a partir de veinticinco
(25) trabajadores, estan en la obligacion de contratar o nombrar personas con
discapacidad o que adolezcan de enfermedades catastroficas, por lo menos en un

numero equivalente al cuatro por ciento (4%) del total de trabajadores, que
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realizaran actividades permanentes en la empresa o institucion" (Decreto Ejecutivo

194, 2017, art. 1).

Calculo especifico de la cuota

El reglamento establece:

"Para efectos del calculo del cuatro por ciento (4%), se tomara el numero
total de servidores o trabajadores que presten servicios bajo relacion de
dependencia, que figuren en el rol de pagos y estén amparados por la modalidad
contractual de servicios permanentes o de duracion indefinida. Se excluyen del
calculo a las personas que presten servicios bajo modalidad de contratos de
duracién determinada, por obra cierta, eventuales, de temporada, aprendices,

practicantes, becarios y pasantes" (Decreto Ejecutivo 194, 2017, art. 2).

Sanciones por Incumplimiento

Ministerio del Trabajo - Multas y Sanciones

La normativa laboral establece:

El empleador que incumpla con la obligacion de contratar personas con
discapacidad, sera sancionado con una multa mensual equivalente a diez
remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general, hasta que
cumpla la obligacion, sancion que sera impuesta por el inspector del trabajo”

(Acuerdo Ministerial MDT-2016-0191, 2016, art. 8).
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE

INVESTIGACION

Metodologia

Disefo de la investigacion

El marco metodoldgico segun (Azuero, 2018) se entiende como el efecto de
la sistematizacion y aplicacion correcta de la légica de los fundamentos y conceptos
previamente detallados en el apartado del marco tedrico. El marco metodologico de
nuestra investigacion incorpora métodos, y estrategias con la finalidad de utilizar
herramientas adecuadas para analizar la experiencia de inclusion laboral de
personas con discapacidad y los cambios personales y organizacionales asociados
a este proceso, en una empresa farmacéutica de la ciudad de Guayaquil, durante
el 2025.

Para analizar de formar adecuada la experiencia de inclusion laboral de las
personas con discapacidad realizaremos grupos focales con colaboradores activos
de la empresa que vienen desempefiando diferentes funciones dentro de la
empresa farmacéutica, la finalidad de estos grupos focales es que los
colaboradores se sientan en un lugar comodo en donde puedan intercambiar
experiencias, conocer sobre otros compaferos que tienen otro tipo de

discapacidades y han pasado por diferentes circunstancias en el ambito laboral.

Tipo Investigacion pura

La investigacidon cientifica pura segun Arriaga (2014, p. 16) tiene como
objetivo indagar y desarrollar detalladamente el conocimiento de la realidad. Su
finalidad es profundizar y ampliar los conocimientos sobre un tema especifico; este
tipo de investigacion aporta a nuestro analisis en la medida de que nos ayuda a
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indagar sobre las experiencias vividas por los colaboradores sin interponer nuestro
juicio de valor o nuestro criterio. Es decir, nos permite presentar la informacion de
la manera mas clara y transparente logrando una mejor comprension siendo esta

de naturaleza descriptiva.

Enfoque de la investigacion

El enfoque de investigacion empleado es mixto debido a que el insumo que
necesitamos es de acuerdo a las experiencias, cambios personales vy
organizacionales que se han venido dando hasta la actualidad dentro de una
empresa farmacéutica en la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de dar a conocer
si realmente existe inclusion, si la cultura organizacional de la empresa se alinea a
las buenas practicas y si se cumple con practicas inclusivas.

La investigacion cualitativa es importante en nuestro caso de analisis debido
a que nos ayudara a interpretar cada una de las experiencias vividas a lo largo de
los afnos que las personas con discapacidad tienen laborando dentro de esta
empresa y poder también evidenciar que cambios estratégicos ha tenido que
implementar la empresa para poder ofrecer un ambiente laboral inclusivo a sus
colaboradores.

En cuanto a la investigacidn cuantitativa, esta también es importante en
nuestro estudio porque nos permitira tener un valor numérico sobre el estado de
satisfaccion, oportunidad y apertura que tiene la empresa con relacion a la inclusién
de las personas con discapacidad. La obtencion de estos datos también permitira
relacionar las variables de estudio lo que nos ayudara a completar el analisis y
comprender las experiencias de las personas con discapacidad.

Alcance de la investigacion
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Esta investigacion se enmarca en un enfoque mixto y tiene como propésito
analizar la inclusion laboral de personas con discapacidad en una empresa
farmacéutica de la ciudad de Guayaquil durante el afio 2025. Nuestro estudio tiene
como finalidad comprender las experiencias de los trabajadores con discapacidad,
identificar los cambios organizacionales que se han generado como resultado del
proceso de inclusion.

El alcance de nuestro estudio es descriptivo y exploratorio debido a que
intenta comprender a profundidad las vivencias de los involucrados en este proceso
de inclusion social, especificamente para este caso en particular. La informacion
sera recolectada a través de grupos focales en los que participaran colaboradores
con discapacidad y también encuestas aplicadas tanto a colaboradores con y sin
discapacidad.

El presente trabajo de titulacion se basa en un solo estudio de caso, lo cual
permite tener un enfoque mas profundo y detallado del proceso de inclusion laboral
de las personas con discapacidad que laboran en una empresa farmacéutica en la
ciudad de Guayaquil. Este enfoque permite que el caso sea estudiado desde una
perspectiva integradora, ya que tiene en cuenta tanto la experiencia individual como

los cambios colectivos que conforman un entorno de trabajo integrador.

Método
Descripcion de la muestra

Considerando que dentro de la farmacéutica de Guayaquil laboran 110
personas con discapacidad, hemos considerado como muestra de estudio a una
poblacion de 14 colaboradores con discapacidad que laboran en la empresa, con

la cualidad de que tienen mas de 5 afos de antigiedad dentro la misma. El método
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de muestreo empleado para la recoleccion fue intencionado, seleccionando a los
colaboradores en dos grupos: el primero fue un grupo focal conformado por cuatro
personas con discapacidad y en el cual realizamos preguntas claves que nos
permitieron conocer su percepcion real. El otro grupo se conform6é de 10
colaboradores con discapacidad a los que se les aplico en una encuesta sencilla
que nos permitié analizar los datos de formar cuantitativa. Sumado a lo anterior, se
realizdé una segunda encuesta a 10 colaboradores sin discapacidad para identificar

Su percepcion sobre la inclusion de sus companeros.

Instrumentos

En cuanto a los instrumentos, se aplicaron dos encuestas, una dirigida a
personas con discapacidad y otra a personas sin discapacidad. Cada encuesta fue
respondida por 10 personas, seleccionadas al azar, o que permitid recabar
opiniones tanto de colaboradores con discapacidad como de aquellos sin
discapacidad de manera equitativa. Al ser dos encuestas, el total de colaboradores
encuestados fue de 20 personas. Por otro lado, en el grupo focal intervinieron 4
personas, también escogidas aleatoriamente. Estos instrumentos, tanto
cuantitativos como cualitativos, fueron disefiados para captar tanto la percepcion
real y las experiencias personales, como la perspectiva y el clima organizacional

general relacionado con la inclusién laboral en la empresa.

46



CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA

INVESTIGACION

A continuacion, se muestran los resultados referentes al trabajo de personas
con discapacidad. Es importante mencionar que los datos obtenidos de las
encuestas fueron analizados desde la plataforma de Google Forms, el cual arrojo

los estadisticos que se muestran a continuacion.

Encuesta sobre experiencia laboral
Figura 1

¢ Como se ha sentido desde que comenzo a trabajar en esta empresa?

1. ¢{Cémo se ha sentido desde que comenzé a trabajar en esta empresa?
10 respuestas

@ Muy bien
® Bien
Regular

® Mal

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se detalla en la figura 1, las respuestas sobre como se han sentido los
participantes desde que comenzaron a trabajar en la empresa muestra que el 60%
de los encuestados manifestdé haberse sentido “muy bien”, mientras que el 40%
reportd sentirse “bien” en este contexto laboral. No se presentan respuestas

negativas ni otras opciones de valoracidon en las respuestas proporcionadas.

A nivel tedrico, este hallazgo no es novedoso ya que coincide con lo

reportado en trabajos como los de lzquierdo (2011) y Barzola (2021), quienes
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mencionan que, bajo condiciones de inclusividad, es posible que las personas con
discapacidad reporten un alto grado de satisfaccion y bienestar dentro del ambiente

laboral.

Figura 2
¢ Siente que cuenta con las herramientas y condiciones necesarias para realizar

su trabajo?

2. ¢Siente que cuenta con las herramientas y condiciones necesarias para realizar su trabajo?
10 respuestas

@ Siempre

@® A veces
Rara vez

@ Nunca

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se muestra en la figura 2, las respuestas relativas a la percepcion
sobre la disponibilidad de herramientas y condiciones necesarias para realizar el
trabajo indican que el 70% de los encuestados sefialé sentirse asi “siempre”,
mientras que el 30% manifestd que “a veces” cuenta con estos recursos. No se
observan respuestas negativas ni otras opciones de valoracién en las respuestas

proporcionadas.

Esta evidencia detalla la situacidén sobre las herramientas, pero, similar a la
respuesta anterior, no constituye una novedad conceptual. Es decir, los resultados
sostienen lo expuesto en las investigaciones de Reyez et al. (2021), y Knight y
Oswald (2018), quienes afirman que el acceso a recursos es clave para alcanzar la

inclusion y lograr que las personas se incorporen a trabajar. A pesar de ello, es
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importante reconocer que aun puede haber areas de mejora, tal como también

advierten Gomez et al. (2020).

Figura 3

¢ Se siente valorado/a por su equipo de trabajo?

3. ¢ Se siente valorado/a por su equipo de trabajo?
10 respuestas

® Si, totalmente
@ En parte
Muy poco
@ No me siento valorado/a

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

En lo que respecta a la tercera pregunta, se observa que el 90% de los
participantes expresé sentirse totalmente valorado por su equipo de trabajo. Por
otro lado, un 10% indicé percibir esta valoracion solo en parte. Aunque no se
encontraron registros previos de qué tan aceptados se sienten las personas con
discapacidad dentro del ambiente de trabajo, estas respuestas remarcan la
importancia del reconocimiento y la valoracion en los procesos de inclusion

(Hermida, 2022; Vivanco, 2024).
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Figura 4

¢Ha recibido apoyo de sus companeros/as para adaptarse al trabajo?

4. ;{Ha recibido apoyo de sus compaferos/as para adaptarse al trabajo?
10 respuestas

® Si, mucho
® Algo
& Poco
@® Nada

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se observa en la figura 4, las respuestas acerca de si los participantes
han recibido apoyo de sus compafieros para adaptarse al trabajo muestran que el
90% indicd haber recibido “mucho” apoyo, mientras que el 10% sefiald haber
recibido “poco” apoyo. Esto es consistente con lo reportado por Vera (2016) y
Tejeira y Gonzalez (2018), donde se menciona que el apoyo de los pares facilita el

proceso de adaptacion.
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Figura 5

¢ Considera que sus jefes o supervisores le tratan con respeto e igualdad?

5. (Considera que sus jefes o supervisores le tratan con respeto e igualdad?

10 respuestas

@ Siempre
@ A menudo

Rara vez
@ Nunca

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

En cuanto a la quinta pregunta, las respuestas sobre la percepcion del trato
recibido por parte de jefes o supervisores en términos de respeto e igualdad indican
que el 80% de los participantes manifesté sentirse tratado asi “siempre”, mientras
que el 20% sefalé que esto ocurre “a menudo”. Este resultado profundiza en la
percepcion del liderazgo inclusivo, reafirmando las conclusiones de Vivek (2024) y
la OIT (2020), donde se sefiala que un liderazgo respetuoso hace que el trabajo

esté mejor organizado y haya un ambiente de colaboracion.
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Figura 6

¢Ha tenido oportunidades de aprender y crecer en su puesto de trabajo?

6. ¢Ha tenido oportunidades de aprender y crecer en su puesto de trabajo?
10 respuestas

@ Muchas oportunidades
@ Algunas oportunidades

Muy pocas oportunidades
@ Ninguna oportunidad

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se expone en la figura 6, las respuestas relativas a las oportunidades
de aprendizaje y crecimiento en el puesto de trabajo sefialan que el 70% de los
participantes manifestd haber tenido “muchas oportunidades”, mientras que el 30%
indic6 haber contado con “algunas oportunidades” en este aspecto. Esto es
novedoso respecto a la literatura previa. Por ejemplo, en los trabajos realizados por
Angulo Pico et al. (2012) y Burke (2023), se mostré que los retos relacionados con
el acceso igualitario a formacion y promocién son persistentes y varian segun la
madurez cultural de la organizacién. En este sentido, los resultados obtenidos en
la encuesta llaman la atencion a identificar las maneras en que la empresa brinda
estas oportunidades para replicar dicha direccidon en otros centros de trabajo con

poblacion con discapacidad.
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Figura 7
¢ Siente que su discapacidad ha sido un obstaculo para su desarrollo dentro de la

empresa?

7. ¢Siente que su discapacidad ha sido un obstéculo para su desarrollo dentro de la empresa?
10 respuestas

@ No ha sido un obstéculo
@ Ha sido un obstaculo leve

Ha sido un obstaculo importante
@ Ha sido una gran barrera

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se presenta en la figura 7, las respuestas sobre la percepcion de los
participantes respecto a si su discapacidad ha representado un obstaculo para su
desarrollo dentro de la empresa muestran que el 80% manifesté que “no ha sido un
obstaculo”, mientras que el 20% indicé que ha representado “un obstaculo leve”.
Esta percepcidn positiva coincide con la tendencia que se ha implementado en afos
recientes en torno a superar barreras en el ambito laboral a través de politicas
inclusivas (Barzola, 2021; OIT, 2021). Sin embargo, es importante remarcar que el
20% que identifica al menos pequenas dificultades revela la continuidad de retos
especificos, posiblemente relacionados a las actitudes, los estigmas o las curvas
de aprendizaje organizacional, conceptos tratados ampliamente por Alvarez
Ramirez (2023) y Goffman (2009) al referirse al capacitismo y la gestion del

estigma.
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Figura 8
¢La empresa ha realizado adaptaciones (fisicas, tecnoldgicas o de horarios)

segun sus necesidades?

8. ;La empresa ha realizado adaptaciones (fisicas, tecnoldgicas o de horarios) segun sus
necesidades?

10 respuestas

@ Si, totalmente
@ Parcialmente
Muy poco
@ No ha realizado ninguna adaptacion

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se muestra en la figura 8, las respuestas acerca de si la empresa ha
realizado adaptaciones fisicas, tecnoldgicas o de horarios segun las necesidades
de los participantes evidencian que el 60% indicé que dichas adaptaciones se han
realizado “totalmente”, mientras que el 40% senalé que estas adecuaciones han
sido implementadas “parcialmente”. Este hallazgo permite observar en términos
fisicos que la organizacién ha puesto en practica ajustes razonables, consolidando
su aceptaciéon por parte de los beneficiarios. Los resultados reflejan avances
tangibles, lo que concuerda con las propuestas de Olsen (2024) y Diaz et al. (2021),
quienes destacan que la adaptacion del lugar de trabajo es un proceso en desarrollo

y que la satisfaccion plena aun no es universal.
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Figura 9
¢ Qué tan incluida/o se siente en las actividades del equipo o la empresa ?

9. ;Qué tan incluida/o se sientes en las actividades del equipo o la empresa?
10 respuestas

@ Muy incluido/a
@ Algo incluido/a

Poco incluido/a
@ Nada incluido/a

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Como se detalla en la figura 9, las respuestas sobre el nivel de inclusion
percibido por los participantes en las actividades del equipo o la empresa muestran
que el 90% manifestod sentirse “muy incluido/a”, mientras que el 10% indico sentirse
“algo incluido/a”. Estos resultados ratifican el papel que tiene la cultura
organizacional sobre la integracion de las personas con discapacidad y coincide
con las afirmaciones de Carroll (1999) y Goodley (2014) en el sentido de que la
inclusion es viable en tanto se cuente con la educacion y disposicion a adecuar un

ambiente laboral de relaciones saludables.
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Figura 10
¢En general como calificaria usted, el compromiso de la empresa con la inclusion
laboral?

10. En general, ;como calificaria Ud. el compromiso de la empresa con la inclusion laboral?
10 respuestas

@ Excelente
@ Bueno

Regular
@ Malo

Nota: Encuesta aplicada al personal con discapacidad

Por ultimo, Como se expone en la figura 10, las respuestas sobre la
calificacién general del compromiso de la empresa con la inclusién laboral revelan
que el 60% de los participantes lo considera “excelente”, mientras que el 40% lo
evalua como “bueno”. Esta percepcion general positiva es congruente con la
literatura sobre la relevancia del compromiso organizacional, el cual es considerado
la estructura base para sistemas laborales inclusivos y sostenibles (Cameron y
Green 2019; Triana 2017). Si bien los datos no innovan respecto al conocimiento
existente, si refuerzan que la vivencia del dia a dia de los empleados es coherente

con las mejores practicas adaptadas por la organizacion.
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Encuesta sobre la inclusiéon y convivencia en el entorno laboral
Figura 11
¢Ha trabajado o trabaja actualmente con personas con discapacidad en su lugar

de trabajo?

1. ¢Ha trabajado o trabaja actualmente con personas con discapacidad en su lugar de trabajo?
10 respuestas

® Si
® No

Nota: Encuesta aplicada al personal

Como se muestra en la figura 11, atendiendo a la primera pregunta, lo
resultados mostraron que todos los individuos encuestados (100%) afirmaron haber
trabajado o estar trabajando actualmente con este grupo especifico de personas.
Este dato demuestra que los 10 participantes tienen interaccién laboral directa con
personas con discapacidad, lo cual es importante para comprender el contexto
laboral y social dentro del que se desenvuelven.

La literatura expuesta por Yopan (2020) y la OIT (2020) muestra que la
presencia de personas con discapacidad en los equipos de trabajo es cada vez mas
habitual en organizaciones bajo la idea de que estas personas tienen las
habilidades necesarias para desarrollarse en el ambito laboral. A pesar de ello,
advierten que la inclusién “numérica” no siempre se traduce en calidad de las
relaciones y de las oportunidades, por lo que resulta necesario validar, en la medida

de lo posible, la percepcién de los empleados respecto a este tema.
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Figura 12

¢ Como describiria su experiencia trabajando con personas con discapacidad?

2. ;Como describiria su experiencia trabajando con personas con discapacidad?
10 respuestas

@ Muy positiva

@ Positiva
Neutral

@ Negativa

6,60%

Nota: Encuesta aplicada al personal

Como se presenta en la figura 12, la distribucion de las percepciones sobre
la experiencia de trabajar con personas con discapacidad muestra que el 60% de
los participantes la calific6 como “muy positiva”, mientras que el 40% la describio
unicamente como “positiva”. Estos datos evidencian que la totalidad de los
individuos encuestados evalué su experiencia favorablemente, sin registros de

respuestas negativas o neutras dentro de la muestra considerada.

Estos resultados corroboran lo expuesto por Barnes y Mercer (2010) y Avila
et al. (2021), quienes afirman que las percepciones tienden a mejorar cuando las
organizaciones han desarrollado una cultura sélida de inclusion. Esto quiere decir
que el contexto general en el que se desempefien favorece o no el establecimiento
de relaciones laborales enriquecedoras. Asimismo, es preciso considerar si estas
valoraciones positivas son replicables bajo distintos desafios o en contextos

laborales menos regulados.
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Figura 13
¢ Considera que las personas con discapacidad aportan valor al equipo de

trabajo?

3. ¢Considera que las personas con discapacidad aportan valor al equipo de trabajo?

10 respuestas

@® Si, mucho
@ Si, en parte
Poco

® No

8,80%

Nota: Encuesta aplicada al personal

En lo que respecta a la tercera pregunta, como se observa en la siguiente
figura, la percepcion sobre el aporte de las personas con discapacidad al equipo de
trabajo esta representada unicamente por valoraciones positivas. Esto se denota
porque el 80% de los participantes considera que las personas con discapacidad
aportan “mucho” valor al equipo, mientras que el 20% indica que su contribucion es

valiosa “en parte”.

Estos resultados coinciden con los planteamientos de Hurst (1999) y
Goodley (2014), reafirmando que la diversidad en los equipos de trabajo enriquece
los procesos organizacionales y genera beneficios tangibles en productividad,
innovacion y clima laboral. En este sentido, incorporar la labor de personas con
discapacidad dota de diversidad a la organizacion, presentando nuevas maneras

de resolver problemas, abordar asuntos, etc.
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Figura 14
¢ Se siente preparado/a para interactuar y colaborar con personas con

discapacidad?

4. ;Se siente preparado/a para interactuar y colaborar con personas con discapacidad?

10 respuestas

@ Totalmente preparado/a
@ Algo preparado/a

Poco preparado/a
@ Nada preparado/a

Nota: Encuesta aplicada al personal

Respecto al nivel de preparacién, como se expone en la figura 14, el 80% de
los participantes manifestd sentirse “totalmente preparado/a” para establecer
relaciones de colaboracion e interaccion con este grupo, mientras que el 20% se

considera “algo preparado/a” para ello.

Sobre esto, Reyez et al. (2021) y Knight y Oswal (2018) han subrayado que
la confianza y la formacion continua de los empleados es la base de la superacion
de los prejuicios o las inseguridades para alcanzar un ambiente de colaboracion e
inclusividad. Estos datos, en concordancia con trabajos anteriores, remarcan la
relevancia de superar las barreras sociales y culturales que impiden la completa
inclusién de las personas con discapacidad y, a su vez, consolidan los principios

tedricos de la capacitacion para la inclusion.
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Figura 15
¢La empresa ofrece formacion o sensibilizacion sobre discapacidad e inclusion
laboral?

5. ;La empresa ofrece formacién o sensibilizacién sobre discapacidad e inclusion laboral?
10 respuestas

@ Si, regularmente
@ Solo en algunas ocasiones

Muy rara vez
@ Nunca

Nota: Encuesta aplicada al personal

En lo que refiere a las respuestas sobre la oferta de formacion o
sensibilizacién en materia de discapacidad e inclusién laboral en las empresas, el
50% sefala que la empresa ofrece este tipo de formacién “regularmente”. Por otro
lado, el 40% indica que dichas actividades son brindadas “solo en algunas
ocasiones”. Finalmente, el 10% de los encuestados manifiesta que “nunca” ha
recibido este tipo de formacion en su empresa, situacién que marca una presencia

minoritaria de falta de iniciativas en este ambito.

Este hallazgo visibiliza una de las areas de mayor rezago en el proceso de
inclusion. Al respecto, Santos et al. (2023) mencionan que la formacion en temas
de inclusion sigue siendo un reto en muchos contextos; de manera importante, la
adopcidn de cursos de sensibilizacidn comienza a tomar forma reflejando el valor y
la urgencia de reforzar estos programas como parte de cualquier agenda de

inclusion exitosa.
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Figura 16
cUd. cree que la empresa brinda las condiciones adecuadas para que personas

con discapacidad puedan desempenfiar bien su trabajo?

6. ;Ud. cree que la empresa brinda las condiciones adecuadas para que personas con discapacidad

puedan desempefiar bien su trabajo?
10 respuestas

@ Si, completamente
@ En parte

Muy poco
® No

Nota: Encuesta aplicada al personal

Como se detalla en la figura 16, las percepciones sobre la existencia de
condiciones adecuadas para que personas con discapacidad puedan desempefar
bien su trabajo en la empresa evaluada se concentran en dos categorias de
respuesta: por un lado, se observa que el 70% de los participantes considera que
su empresa “completamente” brinda dichas condiciones. Por otro lado, el 30%
sefala que la empresa lo hace “en parte”. Estos datos ratifican lo sefalado por
Espinoza y Gallegos (2019) y Diaz et al. (2021) pues, aunque existen progresos
importantes en la accesibilidad, aun hay margen para perfeccionar e igualar las

condiciones para todos los empleados.
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Figura 17
cUd. considera que su actitud y acciones aportan a un ambiente laboral inclusivo?

7. ¢Ud. considera que su actitud y acciones aportan a un ambiente laboral inclusivo?

10 respuestas

@ si, totalmente
@ En parte

Muy poco
@ No lo considero

Nota: Encuesta aplicada al personal

En lo que refiere a la autoevaluacion que tienen los participantes sobre su
aporte a un ambiente laboral inclusivo, como se muestra en la figura 17, el 70%
considera que sus actitudes y acciones contribuyen “totalmente” a promover un
entorno inclusivo dentro del ambito laboral. En tanto, el 30% restante manifiesta
que su aporte se da “en parte”, lo que indica que, aunque reconocen cierto nivel de
influencia positiva, también existe una percepcion de posibles areas de mejora o

limitaciones en su forma de actuar de todos los dias.

Esta valoracién personal tiene respaldo tedrico en el trabajo de Zimmerman
(2013) y Rappaport (1987), quienes han mencionado la importancia de la
autopercepcion para sostener practicas inclusivas. Esto quiere decir que el
reconocimiento de areas de mejora por parte de algunos habla de una apertura a
la autocritica y a la mejora continua, lo cual influye positivamente en la generacion

de una cultura de trabajo centrada en el respeto y la tolerancia.
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Figura 18
¢Ha notado algun tipo de discriminacion o exclusion hacia personas con

discapacidad en su lugar de trabajo?

8. ¢Ha notado algun tipo de discriminacion o exclusion hacia personas con discapacidad en su

lugar de trabajo?
10 respuestas

@ Nunca
@ Rara vez
A veces
@ Frecuentemente

Nota: Encuesta aplicada al personal

Respondiendo a la pregunta 18, la cual aborda las respuestas sobre la
percepcion de discriminacion o exclusion hacia personas con discapacidad en el
lugar de trabajo mostraron que el 70% indica que “nunca” ha notado este tipo de
situaciones en su entorno laboral. Por otro lado, el 20% sefala que “rara vez” ha
observado estas conductas. Por ultimo, el 10% manifiesta haberlas notado “a
veces”, indicando que para una minoria estos comportamientos se presentan de
manera mas perceptible o recurrente. Estos datos sugieren que la discriminacion
ha disminuido, sin ser erradicada completamente. En consonancia con las
reflexiones de Alvarez Ramirez (2023) y Goffman (2009), estos autores mencionan
que, a pesar de la tendencia reciente por adoptar practicas de inclusividad, la
persistencia del capacitismo y de mecanismos simbolicos de exclusion aun operan

incluso en las empresas mas avanzadas.
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Figura 19
¢ Qué tan incluida/o ve a la persona con discapacidad en las dinémicas del equipo

o la empresa?

9. ;Qué tan incluida/o ve a la persona con discapacidad en las dindmicas del equipo o la empresa?
10 respuestas

@ Muy incluida/o

6,60% @ Algo incluida/o
Poco incluida/o

@ Nada incluida/o

Nota: Encuesta aplicada al personal

En cuanto a la percepciéon sobre el nivel de inclusion de las personas con
discapacidad en las dinamicas del equipo o la empresa, el 60% de los participantes
considera que la persona con discapacidad esta “algo incluida/o” en dichas
dinamicas, mientras que el 40% la percibe como “muy incluida/o”. Estos resultados
aportan una acotacion importante: aunque dentro del contexto estudiado la
inclusion se percibe como avanzada, no esta exenta de areas con potencial de
mejora. Sobre esto, Tomas y Montalva (2024) y Ruiz et al. (2025) han encontrado
que, aun en empresas con politicas inclusivas, subsisten las diferencias en el grado
de integracion de los trabajadores con discapacidad, remarcando que la agenda
aun requiere trabajo para alcanzar la meta de un ambiente laboral equitativo y de

respeto.
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Figura 20
En general, ;como calificaria el compromiso de su empresa con la inclusion

laboral de personas con discapacidad?

10. En general, ;como calificaria el compromiso de su empresa con la inclusién laboral de personas

con discapacidad?
10 respuestas

@ Excelente
@® Bueno

Regular
@ Malo

Nota: Encuesta aplicada al personal

Por ultimo, la valoracion general sobre el compromiso de la empresa con la
inclusién laboral de personas con discapacidad muestra que el 50% de los
participantes califica dicho compromiso como “bueno”, mientras que el otro 50% lo
evalua como “excelente”. La tabla no reporta respuestas negativas ni categorias
adicionales, lo que implica que todos los encuestados perciben el nivel de

compromiso empresarial de manera positiva.

Esta apreciacion colectiva corrobora las tendencias observadas por Vivek
(2024) y Weick y Quinn (1999), quienes argumentan que un clima organizacional
basado en la diversidad y el respeto son marcadores importantes de empresas con
responsabilidad social y cultural. Ademas, los resultados obtenidos ponen de
manifiesto como una cultura inclusiva puede transformar el contexto laboral para
todos sus miembros, haciendo que el entorno de trabajo dentro del que se labora
no solo abra aceptacién, sino ofrezca oportunidades para el crecimiento

profesional.
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Respuestas grupo focal

Tabla 1

Respuestas del grupo focal

Categoria

Participante
1

Participante
2

Participante 3

Participante
q

Interpretacio
n general

Experiencia Bien recibido Positiva, Buena, se sinti6 Muy buena, La integracion
general desde el ambiente parte desde el  se siente fue positiva 'y
inicio amable inicio valorado acogedora
para todos.
Dificultades  Adaptarseal Usode Entender los Adaptarse al Las
de sistema al algunos procesos fue horario dificultades
adaptacion principio programas complicado al iniciales
al inicio inicio fueron
superadas con
apoyoy
tiempo.
Apoyos Capacitacién Companeros Capacitaciény  Flexibilidady El apoyo de
recibidos y apoyo ayudaron en apoyo de su apoyo pares y lideres
constante la lider emocional fue clave para
adaptacion facilitar la
integracion.
Opinién Si,tomanen Si, lo Si, participaen Si, lo Existe un
valorada cuenta sus escuchan decisiones del consideran entorno
ideas equipo en reuniones participativo
y actividades  donde son
valorados.
Cambios Mas seguroy Mayor Mejor Mas El trabajo
personales motivado confianzay  autoestimay independenc fomenta
habilidades  habilidades ia crecimiento
sociales personal y
confianza en
todos.
Vision sobre  Ahoralave Se siente Se enfocamas  Ya no siente Hay una
discapacidad como una mas util y en sus qgue le limita  resignificacion
parte de si, valorado capacidades positiva de la
no como discapacidad
limitaciéon y de surol en
la empresa.
Oportunidad Oportunidad Si, ha Si, involucrado  Ha aprendido Existen
es de es de aprendido en nuevos de otras espacios
aprendizaje aprender nuevas proyectos areas reales de
nuevas cosas aprendizajey
tareas
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desarrollo

laboral.
Relaciones Cordial y Jefes Buen trato y Justoy Predomina la
laborales respetuoso comprensivo compaferismo  respetuoso cordialidad,

s respetoy
buen trato
dentro del
equipo.

Discriminaci No ha Una vez, No, siempre No ha Los casos de
6n experimenta pero se fue bien experimenta  discriminacid
do resolviod tratado do nson

rapido minimos o
inexistentes y
se gestionan
oportunamen
te.

Cultura de Si, igualdady Si, se nota Si, respeto y Si, La percepcion
inclusion respeto que los apoyo promueven de cultura
toman en el respeto a inclusiva es
cuenta la diferencia  compartida
por todos.
Adaptacione Si, horario Si, la Si, adaptaron Si, Las
s flexible estacionde  sujornada herramientas adaptaciones
trabajo es laboral adecuadas se realizany
adecuada éstas facilitan
la inclusién en
el trabajo.
Politicas Si, pero Cree quesi, Si, pero hace Si, hay Las politicas
claras podrian pero no falta difusion intencionalid  existen,
socializarlas  todos las ad aunque falta
mas conocen difusiény
socializacidn
dentro de la
empresa.
Mejoras Mas Mejor Mas Mas Se sugiere
sugeridas capacitacion comunicacid oportunidades formacion a reforzar
es nde de ascenso o lideres formaciony
relacionadas politicas profesionalizaci comunicacién
conla inclusivas on y crear mas
practica de la oportunidade
inclusién s
Mensaje a Que confien  Que no Si es posible Que se Predomina un
otras en si tengan tener empleo animen, es mensaje de
personas mismos, hay miedo, aqui  digho posible salir motivacién y
oportunidad  hay adelante confianza
es oportunidad para otras

es
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personas con
discapacidad.
Comentario  Agradece el Se siente Agradece la Se siente feliz  Existe un alto
final espacioy parte de la oportunidad de en este grado de
apoyo empresa crecer trabajo satisfacciony
recibido sentido de
pertenencia
laboral.

Nota: Elaboracién del autor (2025)

Como parte de la evaluacién global de la percepcion sobre inclusién de
personas con discapacidad en el ambito laboral, las respuestas del grupo focal,
resumidas en la tabla 1, evidenciaron que los participantes expresaron sentirse bien
recibidos, valorados e incluidos en las actividades laborales y en la toma de
decisiones dentro de sus equipos. Si bien indicaron haber enfrentado algunas
dificultades de adaptacion inicial (p. ej. ajustarse a procesos internos, programas,
horarios o herramientas), lograron superarlas con el apoyo de sus equipos de
trabajo como compaferos y jefes. Asimismo, reconocieron que el entorno y
ambiente es cordial, respetuoso y participativo, lo que permite que sus opiniones

sean consideradas y fomenta relaciones laborales favorables e inclusivas.

Los participantes también identificaron cambios personales importantes,
incluyendo mayor confianza propia, motivacion, independencia y desarrollo de
nuevas habilidades generales. Los encuestados indicaron haber resignificado su

percepcion sobre la discapacidad y haber accedido a oportunidades nuevas.

Finalmente, la cultura de inclusién empresarial queda enfocada en las
adaptaciones y ajustes realizados, como horarios flexibles, estaciones de trabajo
adaptadas y provision de herramientas especificas de acuerdo con la necesidad.
Los encuestados reconocen la existencia de politicas de inclusion, aunque sugieren

reforzar la difusién interna y la capacitacion continua para lideres y empleados.
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En mensajes a otros, los participantes destacan la posibilidad real de
insercion laboral, la confianza en sus capacidades y el agradecimiento por el

respaldo recibido.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

La experiencia laboral de las personas con discapacidad en la empresa
farmacéutica de Guayaquil es positiva en general. El ambiente organizacional es
incluyente, satisfactorio, respetuoso y genera un alto bienestar en los trabajadores
desde su ingreso. Ademas, los trabajadores reportan sentirse valorados y

apoyados, con oportunidades de crecimiento profesional.

Las barreras relacionadas con la discapacidad son poco frecuentes y las que
se presentan son de bajo impacto, evidenciando los esfuerzos por parte de la

organizacion para facilitar la integracion de todos los integrantes del equipo.

Tanto trabajadores con discapacidad como sin discapacidad han
experimentado transformaciones personales positivas como consecuencia de la
convivencia e inclusion laboral: para las personas con discapacidad, la
autoconfianza, la motivacién, la autonomia y la adquisicion de nuevas habilidades
se vieron aumentadas, ademas, resignificaron su relacién con la discapacidad. Por
su parte, quienes no presentan discapacidad reportan contar con mas preparacion,
apertura y empatia para colaborar y convivir con sus compaferos; ademas,
mencionan un fortalecimiento de los valores relacionados con el respeto y el

reconocimiento de la diversidad.

La empresa ha evidenciado un avance importante en la transformacion de
su cultura gracias a la gestion de practicas y politicas inclusivas, la adaptacion de
ajustes razonables (espacios, horarios, herramientas) y el compromiso de la
institucion.

Persiste el reto de reforzar la comunicacién interna y la oferta permanente

de formacion y sensibilizacion.
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RECOMENDACIONES

Implementar programas de formacion y sensibilizacion orientados a la
inclusividad para todo el personal, especialmente con lideres y supervisores,
contemplando la capacitacion continua y el acompafiamiento para abordar dudas,

desafios y buenas practicas de inclusion.

Mejorar los canales de comunicacién interna para hacer conocer con todo el
personal las politicas, los beneficios y los programas de inclusién laboral,

favoreciendo la apropiacion de la cultura inclusiva.

Promover la evaluacion periodica del clima laboral y de la percepcion de
inclusion (p. ej. a través de encuestas y espacios de dialogo) con el fin de identificar

areas de oportunidad y ajustar estrategias cuando sea necesario.

Fomentar espacios de participacion y representacion activa de las personas con
discapacidad en iniciativas, comités y proyectos de la empresa para aumentar su
visibilidad.

Sostener campafnas de sensibilizacién contra la discriminacion y el estigma,

asegurando que el ambiente siga siendo seguro, respetuoso y libre de practicas

excluyentes.
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